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Summary 
This thesis will investigate the relation between the managerial prerogative 
and the legal protection for employees that are sick and how this is ruled on 
by the Labour Court - according to the Employment Protection Act. 
Furthermore, the relation between the managerial prerogative and the work 
environment legislation regarding the responsibility for the psychosocial 
environment in the workplace will be investigated, focussing on problems 
related to stress and high work load. The purpose of the thesis is then to 
look at how the managerial prerogative is maintained according to the two 
regulatory systems. Finally the need for further regulations in the 
psychosocial work environment is examined. 
The managerial prerogative is an established principle in Swedish law but it 
has a number of limitations. One limitation is that the Work Protection Act 
requires a substantial reason for termination of employment. Sickness has, 
in the legislative history, been stated as a reason that in principle does not 
count as substantial enough for termination of employment as long as the 
employee is able to perform some form of meaningful task on behalf of the 
employer. The employer is also obligated to investigate options for 
rehabilitation and work assignment transfers to allow sick or injured 
workers to continue their employment. However, an employer is not forced 
to create new work assignments or expand their operation to be able to offer 
continued employment to workers that are sick. In the legislative history of 
the law it was stated that a generic line for when termination of sick 
employees was allowed could not be drawn, instead assessments would had 
to be made on a case by case basis. In application of law the Labour Court 
has applied these guidelines in ways that clearly point to the managerial 
prerogative still being strong compared to the protection afforded sick 
employees. 
Work environment legislation also limit the managerial prerogative. This 
includes regulations on psychosocial work environment, for example with 
problems relating to stress, and this thesis will analyse the effect this has on 
the managerial prerogative. The Swedish Work Environment Authority 
governs work environment regulations and base their rulings on the Work 
Environment Act, when they issue injunctions because of flaws in the 
psychosocial work environment. The law states that the employer is 
obligated to take any preventive measures required to lessen the risk of 
employees suffering physical or mental stress and accidents in the 
workplace. Judgements issued by the administrative courts and injunctions 
given by the Work Environment Authority points to the managerial 
prerogative being more limited by work environment legislation than by the 
the Employment Protection Act as applied by the Labour Court. 
Binding regulations regarding the psychosocial work environment are 
lacking but at the time this thesis is being written a proposal for such 
regulations have been made by the Swedish Work Environment Authority. 
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There are many reasons why such regulations would be of great value but 
there are also problems with regulating this part of the work environment - 
for example it could interfere too much with the managerial prerogative. 
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Sammanfattning 
Syftet med uppsatsen är att redogöra för hur relationen mellan 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt och skyddet för sjuka arbetstagare ser ut, 
enligt reglerna i lag (1982:80) om anställningsskydd (LAS), och hur detta 
bedöms av Arbetsdomstolen. Vidare undersöks hur relationen ser ut mellan 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt och arbetsmiljöregleringen, beträffande 
ansvaret för den psykosociala arbetsmiljön med fokus på problem med 
stress och hög arbetsbelastning. Huvudsyftet är att därefter göra en 
jämförelse mellan hur arbetsgivarens arbetsledningsrätt upprätthålls enligt 
de båda regelsystemen. Vidare undersöks behovet av ytterligare regleringar 
på det psykosociala arbetsmiljöområdet. 
 
Arbetsgivarens arbetsledningsrätt är en etablerad princip i svensk rätt, som 
dock följs av en mängd begränsningar. En begränsning är att det enligt LAS 
krävs saklig grund vid uppsägning. Sjukdom har i förarbetena angetts som 
en faktor som i princip inte utgör saklig grund för uppsägning, så länge 
arbetstagaren kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivarens 
räkning. Arbetsgivaren har en skyldighet att genomföra rehabiliterings- och 
omplaceringsutredningar för att kunna bereda sjuka arbetstagare fortsatt 
arbete hos sig. Brister i denna går ut över arbetsgivaren. Arbetsgivaren är 
dock inte skyldig att skapa nya tjänster eller utöka sin verksamhet för att 
erbjuda sjuka arbetstagare fortsatt arbete. I lagens förarbete angavs det att 
det inte gick att dra en generell gräns för när uppsägning av en sjuk 
arbetstagare kunde komma ifråga, utan att det fick göras en bedömning 
utifrån omständigheterna i det enskilda fallet. I praxis från Arbetsdomstolen 
har denna gräns utvecklats så att det blir tydligt att arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt, i förhållande till sjuka arbetstagare, fortsatt är relativt 
stark. 
 
Även arbetsmiljöregleringen begränsar arbetsgivarens arbetsledningsrätt. 
Den psykosociala arbetsmiljön, och problem med exempelvis stress, 
omfattas av arbetsmiljöregleringen. I uppsatsen analyseras vilka effekter 
denna reglering får på arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Arbetsmiljöverket, 
som är tillsynsmyndighet för arbetsmiljöregleringens efterlevnad, har att 
luta sig mot reglerna i arbetsmiljölagen (1977:1160) när de meddelar 
förelägganden mot brister i den psykosociala arbetsmiljön. I lagen anges att 
arbetsgivaren är skyldig att vidta alla åtgärder som behövs för att förebygga 
att arbetstagaren utsätts för ohälsa eller olycksfall. I domar från 
förvaltningsdomstolarna, och utifrån förelägganden från Arbetsmiljöverket, 
framträder en bild av att arbetsgivarens arbetsledningsrätt begränsas i högre 
grad enligt arbetsmiljöregleringen än vad den gör genom Arbetsdomstolens 
rättstillämpning. 
 
Det saknas bindande föreskrifter om den psykosociala arbetsmiljön, men det 
finns i skrivande stund förslag från Arbetsmiljöverket, till en sådan 
föreskrift. Det finns många anledningar till att en sådan föreskrift skulle 
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vara av stort värde, men det finns även problem knutna till att reglera denna 
del av arbetsmiljön, bl.a. höjs röster att en sådan föreskrift i alltför hög grad 
skulle ingripa i arbetsgivarens arbetsledningsrätt. 
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1 Inledning  
1.1 Bakgrund 
Arbetsgivarens arbetsledningsrätt är en etablerad princip i svensk rätt. Dock 
begränsas arbetsledningsrätten av en mängd lagar och föreskrifter. I mitt 
arbete studerar jag hur arbetsledningsrätten begränsas, av reglerna i lag 
(1982:80) om anställningsskydd (LAS) vid uppsägning av sjuka 
arbetstagare, och av arbetsmiljöregleringen. 1 
Reglerna i LAS tillämpas av Arbetsdomstolen, som prövar de individuella 
fallen, och som avgör om det finns sakliga skäl att säga upp arbetstagare på 
grund av personliga skäl exempelvis om arbetstagare blivit sjuka. 
Arbetsgivaren har en rad förpliktelser denna måste uppfylla innan en 
uppsägning kan bli aktuell. Arbetsdomstolen har att väga arbetstagarens 
intresse av en fortsatt anställning, mot arbetsgivarens intresse av att 
densamma ska upphöra. Genom att analysera rättstillämpningen från 
arbetsdomstolen utkristalliserar sig vissa mer eller mindre generella regler 
för var gränsen för skyddet av sjuka arbetstagares anställning går.2  
Arbetsmiljöverket är tillsynsmyndighet för att arbetsmiljöregleringen följs. 
De kan utfärda förelägganden mot arbetsgivare för att dessa ska vidta 
åtgärder mot brister i arbetsmiljön. Dessa förelägganden kan överklagas i 
förvaltningsrättslig ordning. Genom att analysera rättsfall och förelägganden 
tydliggörs i vilka fall, och på vilket sätt, arbetsgivarens arbetsledningsrätt 
begränsas utifrån arbetsmiljöregleringen vad gäller brister i den 
psykosociala arbetsmiljön, såsom stress och hög arbetsbelastning.3 
Eftersom arbetsmiljöregleringen omfattar i princip allt arbete på hela 
arbetsmarknaden, har jag valt att fokusera på relationen mellan 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt och regleringen omkring den psykosociala 
arbetsmiljön, utifrån faktorerna stress och hög arbetsbelastning. Att jag valt 
just dessa faktorer beror på att reglerna omkring den fysiska arbetsmiljön är 
tämligen tydliga och okontroversiella, till skillnad från frågorna som rör den 
psykosociala arbetsmiljön, där det i dagsläget enbart finns allmänt hållna 
regler och råd. I skrivande stund finns det ett förslag till ny föreskrift på 
området, men något beslut är ännu inte taget om den ska antas. 
Arbetsmarknadens parter, vilka Arbetsmiljöverket, som utfärdar 
                                                
1 Kent Källström & Jonas Malmberg, Anställningsförhållandet Inledning till den 
individuella arbetsrätten, 3 uppl., 2013, s. 190, AD 1932 nr 100, AD 1934 nr 179. 
2 Se t.ex. MBL 11-14 §§, Källström & Malmberg, 2013, s. 274 ff., Peter Andersson, Vidta 
alla åtgärder som behövs – En rättsvetenskaplig studie av arbetsgivarens ansvar att 
förebygga stressrelaterad ohälsa och uppnå en god psykosocial arbetsmiljö, 2013, s. 193. 
3 Hans Gullberg & Karl-Ingvar Rundqvist, Arbetsmiljölagen i lydelse den 1 juli 2014: 
kommentarer och författningar, 2014, s. 37 f., 40 f. 
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föreskrifter, brukar ta hänsyn till, är inte överens om behovet av en 
föreskrift på området.4 
Ytterligare ett skäl till att jag valt inriktningen mot psykosocial arbetsmiljö, 
i form av stress och hög arbetsbelastning, är att det är ett aktuellt problem, 
som ofta leder till sjukdom. Enligt Arbetsmiljöverkets senaste statistik om 
arbetsorsakade besvär fann de att den vanligaste orsaken till besvär var 
stress eller andra psykiska påfrestningar, för såväl kvinnliga som manliga 
arbetstagare. Det har enligt undersökningen dessutom skett en ”betydande 
ökning” av besvären sedan år 2012.5 Enligt WHO:s beräkningar kommer 
depression vara det vanligaste skälet till arbetsoförmåga år 2020. Inom EU 
har man ansett att ”Arbetsplatsen kan vara en plats som är särskilt väl 
lämpad för att förebygga psykiska problem och främja en bättre psykisk 
hälsa”.6 Detta gör ämnet intressant eftersom brister i den psykosociala 
arbetsmiljön medför enorma kostnader både för samhälle, arbetsgivare och 
individer, och att komma tillrätta med delar av dessa problem skulle kunna 
medföra stora vinster för alla. 
1.2 Syfte och problemställningar 
Syftet är att främst redogöra för gällande rätt, de lege lata, och hur den 
tillämpas, av såväl Arbetsdomstolen som Arbetsmiljöverket och 
förvaltningsdomstolarna. Därtill vill jag även blicka framåt, de lege ferenda, 
för att studera behovet av förändringar i fråga om regleringen av den 
psykosociala arbetsmiljön. 
Mina frågeställningar är: 
• Hur ser relationen ut mellan arbetsgivarens arbetsledningsrätt och 
skyddet mot uppsägning av sjuka arbetstagare enligt reglerna i LAS? 
• Hur ser relationen ut mellan arbetsgivarens arbetsledningsrätt och 
arbetsmiljöregleringen, beträffande ansvaret för den psykosociala 
arbetsmiljön vid problem med stress och hög arbetsbelastning? 
• Kan man se någon skillnad i hur arbetsgivarens arbetsledningsrätt 
upprätthålls enligt de båda regelsystemen?  
• Finns det behov av ytterligare reglering och precisering av den 
arbetsmiljöreglering, på det psykosociala området, som finns idag?  
                                                
4 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 25 ff., 38, se t.ex. AFS 1980:14, Psykiska och sociala 
aspekter på arbetsmiljön, AFS 2001:1, Systematiskt arbetsmiljöarbete, se t.ex. 
Arbetsgivarverkets remissvar till förslag till föreskrift om organisatorisk och social 
arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpningen av föreskrifterna, Dnr 2014/0706, s 1 f., 
Remissvar från SSR: Arbetsmiljöverkets förslag till föreskrifter om organisatorisk och 
social arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpning av föreskrifterna (2011/101340) 
https://www.akademssr.se/getfile/2188/Remissvar.pdf, hämtad 2015-02-01. 
5 Arbetsmiljöstatistik 2014:4, Arbetsorsakade besvär 2014, Arbetsmiljöverket, s. 21, 
http://www.av.se/dokument/statistik/officiell_stat/ARBORS2014.pdf.  
6 KOM (2007) 62 slutlig. 
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1.3 Teori, metod och material 
Jag använder mig av klassisk rättsvetenskaplig metod för att söka svar på 
mina frågeställningar och objektivt fastställa gällande rätt. Jag använder mig 
av lagar och föreskrifter, deras förarbeten, praxis och doktrin.7 
 
Vid genomgången av arbetsledningsrätten utifrån LAS har jag valt ut 
representativa rättsfall från Arbetsdomstolen – som prövar de individuella 
fallen – för att belysa var gränsen går mellan skyddet för sjuka arbetstagare 
och arbetsgivarens arbetsledningsrätt. 
 
För att analysera arbetsledningsrätten i svensk rätt har jag tagit hjälp av Mia 
Rönnmars avhandling Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet – En 
komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext. 
Jag har vidare använt mig av Sigeman och Sjödin, Arbetsrätten – En 
översikt, Källström och Malmberg, Anställningsförhållandet Inledning till 
den individuella arbetsrätten och Mats Glavå Arbetsrätt, för en genomgång 
av arbetsledningsrätten och hur skyddet gentemot sjuka arbetstagare ser ut.8 
Mitt arbete är uppdelat på de individuella fallen i enlighet med LAS och de 
grupprelaterade fallen i enlighet med arbetsmiljöregleringen. I kapitel 2 
redogör jag för arbetsgivarens arbetsledningsrätt och begränsningar av 
denna i uppsägningssituationer. Eftersom EU-rätten inte spelat någon roll 
för uppsägningsskyddet vid uppsägningar orsakade av arbetsbrist eller 
personliga skäl vid sjukdom, utelämnas EU-rätten i detta kapitel. Förvisso 
finns i Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna, i 
artikel 30 angett att arbetstagare ska vara skyddade mot uppsägningar utan 
saklig grund, i enlighet med nationell lagstiftning och praxis och i enlighet 
med unionsrätten. Detta har dock inte medfört någon förändring av svensk 
rätt, då denna stadga inte ger EU några nya befogenheter på området, och då 
det i Sverige finns krav på saklig grund vid uppsägningar. Däremot har EU-
rätten inverkat på arbetsmiljöregleringen varför den ägnas ett eget avsnitt i 
kapitel 3.9 
Till min hjälp vid genomgången av den arbetsmiljörättsliga regleringen har 
jag använt Gullberg och Rundqvists kommentar till arbetsmiljölagen; 
Arbetsmiljölagen i lydelse den 1 juli 2014: kommentarer och författningar.10 
 
                                                
7 Se Claes Sandgren, Om empiri och rättsvetenskap, I Juridisk tidskrift nr 3 och 4, 1995/96, 
se även Ulf Bernitz m.fl., Finna rätt: juristens källmaterial och arbetsmetoder, 10 uppl., 
2008. 
8 Mia Rönnmar, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet – En komparativ studie av 
kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext, 2004, Tore Sigeman & Erik Sjödin, 
Arbetsrätten- En översikt, 6 uppl., 2013, Källström & Malmberg, 2013, Mats Glavå, 
Arbetsrätt, 2 uppl., 2011. 
9 Se Birgitta Nyström, EU och arbetsrätten, 4 uppl., 2011, s. 87 ff., Europeiska unionens 
stadga om de grundläggande rättigheterna, art. 51 p. 2. 
10 Gullberg & Rundqvist, 2014. 
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Vid genomgången av arbetsmiljöregleringen, som behandlar 
grupprelaterade fall, har jag utöver rättskällor enligt klassisk 
rättsvetenskaplig metod även undersökt Arbetsmiljöverkets allmänna råd, 
som är av rådgivande karaktär. Jag har även blickat framåt och undersökt 
förslag till föreskrift om den psykosociala arbetsmiljön, Arbetsmiljöverkets 
föreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljö, som i skrivande stund 
ännu inte är beslutat om den ska antas. 11  
 
Arbetsmiljöverkets förelägganden överklagas i förvaltningsrättslig 
ordning.12 Det saknas rättsfall angående psykosocial arbetsmiljö, utifrån 
stress och hög arbetsbelastning, från högsta instans; Högsta 
förvaltningsdomstolen och Regeringsrätten. På grund av denna avsaknad 
har jag prioriterat de fall som jag funnit från kammarrätterna, och tagit med 
dessa i mitt arbete. Jag har även funnit ett knappt 20-tal relevanta rättsfall 
från förvaltningsrätterna främst mellan år 2012 och 201513, av vilka jag valt 
ut att referera några. Det finns däremot ett närmast oändligt antal 
förelägganden och domar beträffande den fysiska arbetsmiljön, vilka 
utelämnas här. Anledningen till att jag främst tagit med domar mellan år 
2012 och 2015 är att jag ansett det som en rimlig tidsperiod utifrån den tid 
jag haft till förfogande till arbetet, och för att jag fått tillgång till dessa 
domar genom en premiuminloggning till Infotorg juridik, vilka inte har 
förvaltningsrättsdomar som sträcker sig längre tillbaka i tiden.14 
 
Jag har vänt mig till Arbetsmiljöverket för att få del av deras beslut om 
föreläggande som de delgivit i frågor rörande den psykosociala 
arbetsmiljön. Jag har ansett dessa förelägganden vara intressanta, eftersom 
det i de flesta fall är så den praktiska rättstillämpningen ser ut vad gäller 
arbetsmiljöregleringen, eftersom de flesta ärenden inte överklagas. I SOU 
2011:57, En bättre arbetsmiljö genom effektivare sanktioner, kom 
utredningen fram till att de krav som Arbetsmiljöverket ställer i sina 
inspektionsmeddelanden efterlevs i mycket hög grad.15 Dessutom visar 
dessa fall vilken typ av arbetsmiljöproblem som Arbetsmiljöverket ägnar sig 
åt. Jag har inte funnit någon möjlig väg att själv söka fram förelägganden i 
deras system utan jag har fått vända mig till registrator för att få ta del av 
dessa handlingar. Jag har fått ett femtontal sådana fall, av vilka jag valt ut 
dem som haft bärighet på min frågeställning. Det har visat sig att inte heller 
Arbetsmiljöverket kan söka i sitt system utifrån dessa kriterier. I 
mejlkonversation med registratorn fick jag detta svar: 
”Diariet är uppbyggt kring en rad lagkrav vilket å ena sidan kan verka 
begränsande om man betraktar den som en databas för forskning, men å 
andra sidan säkerställer ett rättssäker informationsförvarande och 
bevarande där informationen inte löper risk att förvanskas. 
                                                
11 Andersson, 2013, s. 27. 
12Arbetsmiljölagen kap. 9 § 2, Arbetsmiljöverkets beteckning: remiss 2011/101340, 
http://www.av.se/dokument/afs/exremisser/remissforslag_organisatoriska.pdf, hämtad 
2015-04-07. 
13 För förteckning av rättsfallen, se bilaga A. 
14 Jfr. Claes Sandgren, Om empiri och rättsvetenskap, del I och II, Juridisk tidskrift, nr 3 
och 4, 1995/96, s. 731 ff, 1040 f. 
15 SOU 2011:57, En bättre arbetsmiljö genom effektivare sanktioner, s. 114 f. 
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Svårigheten ligger i att söka fram just denna typ av ärende i diariet 
eftersom fritextsökning i dokument inte är möjlig, Dessutom är som du 
kanske förstår inte allt i digital form. Många handlingar är, och hanteras i 
pappersformat. Detta gör att enda sättet att söka den information och göra 
den typ av sammanställning du vill ha, endast låter sig göras via 
genomläsning av ett i visst urval av handlingar; exempelvis ett urval där 
valda nyckelord identifieras i ärendemeningen. Eller där en viss typ av 
handlingar kan fås fram genom att söka på en typ av process i 
myndighetens verksamhet. Kort och gott kan sägas att svaret eller 
samanställningen av en viss typ av ärenden, så som du begär, endast går att 
göra med en större arbetsinsats. Det är en forskaruppgift och det finns inte 
resurser att genomföra detta.”16 
 
I de fall jag hittat, såväl från förvaltningsdomstolarna som från 
Arbetsmiljöverket, så är alla, med ett undantag, fall som riktar sig till 
arbetsplatser inom den offentliga sektorn. Jag har verkligen försökt att finna 
fler fall som riktar sig mot privat sektor, både i domar och i förelägganden, 
men inte lyckats finna dessa. Vad gäller förelägganden från 
Arbetsmiljöverket kan det vara en tillfällighet som gjort att just dessa 
förelägganden inte nått mig, t.ex. på grund av sökproblematiken, men vad 
gäller domarna har jag kontrollerat flera hundra domar, och funnit ett knappt 
20-tal om psykosocial arbetsmiljö, men inte funnit en enda av dessa som 
rört en privat arbetsgivare.17 
 
Det finns en mängd undersökningar om att arbetsmiljö som utsätter 
arbetstagare för stress och hög arbetsbelastning påverkar hälsan. För att 
belysa detta har jag använt mig av statistik från Arbetsmiljöverkets 
undersökningar av arbetsorsakade besvär, och vad som yttrats om stress i 
arbetslivet inom EU och i Eurostats undersökning av arbetsrelaterade 
besvär. Jag har även undersökt bedömningen av arbetsrelaterade besvär 
avseende stress och hög arbetsbelastning i senaste budgetpropositionen, och 
utifrån statistik från Afa försäkring, som ägs av arbetsmarknadens parter, 
samt statistik från Statistiska centralbyrån. Däremot är den rättsliga 
forskningen på arbetsmiljöområdet därom begränsad. 18 
 
Peter Andersson, juris doktor, forskare och lärare på Handelshögskolan vid 
Göteborgs universitet, har genomfört en studie på det arbetsmiljörättsliga 
                                                
16 Mejlkonsversation med registrator Rolf Larsson Henriksen, Arbetsmiljöverket, 
Avdelningen för juridik, 2015-02-27.  
17 Se bilaga A. 
18 Arbetsmiljöstatistik 2014:4, Arbetsorsakade besvär 2014, Arbetsmiljöverket, s. 21 
http://www.av.se/dokument/statistik/officiell_stat/ARBORS2014.pdf, hämtad 2015-02-04, 
KOM (2007) 62 slutlig, Afa försäkring, Psykisk ohälsa, s. 3 f., 8.  
http://www.afaforsakring.se/Global/Analys/psykisk_ohalsa_korr6.pdf Hämtad 2015-02-01, 
Eurostat, 2010, Health and safety at work in Europe, Luxembourg, European Commission, 
s. 67 ff., Proposition 2014/15, Utgiftsområde 10, Ekonomisk trygghet vid sjukdom och 
funktionsnedsättning, s.15, Statistiska centralbyrån, Statistiknyhet från SCB, 2013-09-16, 
Nr 2013:237, undersökningar av levnadsförhållanden (ULF/SILC): Fyra av tio har psykiskt 
ansträngande jobb, http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Statistik-efter-
amne/Levnadsforhallanden/Levnadsforhallanden/Undersokningarna-av-
levnadsforhallanden-ULFSILC/12202/12209/Behallare-for-Press/Undersokningarna-av-
levnadsforhallanden-ULFSILC1/# Hämtad 2015-02-04. 
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området om psykosocial arbetsmiljö, Vidta alla åtgärder som behövs – En 
rättsvetenskaplig studie av arbetsgivarens ansvar att förebygga 
stressrelaterad ohälsa och uppnå en god psykosocial arbetsmiljö, som jag 
använt mig av i mina studier. Andersson framhåller att forskningen inom det 
arbetsmiljörättsliga området är mycket begränsat, särskilt i förhållande till 
annan arbetsrättslig forskning, och att ”arbetsgivarens arbetsmiljörättsliga 
ansvar att förebygga stressrelaterad ohälsa/…/inte beforskats tidigare”.19  
 
Jag har även använt mig av forskning bedriven av Maria Steinberg, som är 
juris doktor och universitetslektor i arbetsrätt vid Örebro universitet. Hon 
har forskat mycket om arbetsmiljö och skyddsombudens roll. Jag har använt 
mig av hennes vetenskapliga arbete, främst utifrån böckerna Skyddsombuds- 
och arbetsmiljöombudsrätt, Skyddsombudsrätt Samverkan, ansvar och 
tillsyn och Skyddsombud i allas intressen. Steinberg behandlar även 
genusaspekter på det arbetsmiljörättsliga området, vilket jag lyfter fram i 
mitt arbete.20 
 
Min uppsats är även intressant ur genusperspektiv. Trots att jag inte gör 
någon regelrätt genusanalys, så är genusfrågeställningar återkommande i 
mitt arbete.21 Det kan framhållas att det finns mängder av föreskrifter 
angående den fysiska arbetsmiljön, t.ex. finns det fem föreskrifter om 
tryckkärl22, men bara ett allmänt råd beträffande den psykosociala 
arbetsmiljön. Eftersom den svenska arbetsmarknaden är starkt segregerad är 
det ofta kvinnor som återfinns inom yrken som är de som är ”kontaktnära” 
vilket medför ökade risker för psykosociala påfrestningar. Maria Steinberg 
skriver att det oftast är männens behov som leder till lagstiftning trots att 
kvinnornas ohälsa i arbetslivet är väldokumenterad. 23 
1.4 Avgränsningar 
Jag har inte gjort någon närmre genomgång av diskrimineringslagen 
(2008:567) eftersom det enligt praxis inte ställs längre gående krav på 
arbetsgivaren utifrån denna lag än det gör enligt LAS.24 På 
diskrimineringsområdet är EU-rätten av central betydelse, och det är inte 
säkert att EU-rätten överensstämmer med de krav AD uppställer vid 
uppsägning av sjuka arbetstagare, om deras sjukdom ses som 
funktionshinder, men det undersöks inte i denna framställning. 
                                                
19 Andersson, 2013, s. 32. 
20 Maria Steinberg; Skyddsombud i allas intresse, 2004, Skyddsombudsrätt. Samverkan, 
ansvar och tillsyn, 3 uppl., 2006, Skyddsombuds- och arbetsmiljöombudsrätt, 4 uppl., 2013, 
”Arbetsmiljörätt kan det va´ nå´t?”, I: Vänbok till Ronnie Eklund, 2010, ”Är 
arbetsmiljölagen sexistisk?” I: Perspektiv på kvinnors hälsa i arbetslivet (red. Hélène 
Sandmark) 2011. 
21 Se Åsa Gunnarsson & Eva-Maria Svensson, Genusrättsvetenskap, 2009, för ett 
genusrättsvetenskapligt perspektiv på rätten. 
22 AFS 1993:41, AFS 1999:4, AFS 2002:1, AFS 2005:2, AFS 2005:3. 
23 Kunskapssammanställning, Under luppen – genusperspektiv på arbetsmiljö och 
arbetsorganisation, Rapport 2013:1, Arbetsmiljöverket, s. 4 f., Steinberg, I: Perspektiv på 
kvinnors hälsa i arbetslivet, 2011, s. 233. 
24 Se t.ex. AD 2012:51. 
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Jag har i arbetsmiljöavsnittet avgränsat mig till att inte ta upp fall rörande 
hot och våld, ensamarbete och kränkande särbehandling även om detta är 
faktorer som i allra högsta grad kan påverka den psykosociala arbetsmiljön. 
Inte heller arbetstidslagen, som förvisso även den kan påverka den 
psykosociala arbetsmiljön, har jag gjort någon genomgång av. Dessa 
områden hade varit intressanta att studera, men min uppsats hade då blivit 
alltför omfattande. 
 
1.5 Begreppsdefinitioner 
I arbetsmiljölagen används inte begreppet ”psykosocial arbetsmiljö”, 
däremot användes begrepp som ”psykosociala faktorer” och ”psykosociala 
aspekter” i förarbetena vid tillkomsten av lagen. I propositionen anges att 
begreppen innebär arbetsplatsens sociala och organisatoriska förhållanden, 
som sker i ett samspel med den fysiska arbetsmiljön, och att det är denna 
helhet som utgör arbetsmiljön.25 
 
I förslaget till ny föreskrift på det psykosociala området används termerna 
”organisatorisk och social arbetsmiljö”. Med organisatorisk arbetsmiljö 
menas, enligt förslaget till föreskrift, de villkor och förutsättningar för 
arbetet som inbegriper ledning och styrning, kommunikation, grad av 
inflytande, fördelning av arbetsuppgifter, samt krav, resurser och ansvar. 
Med social arbetsmiljö anger Arbetsmiljöverket i sitt förslag att de avser: 
”Villkor och förutsättningar för arbetet som inkluderar socialt samspel, 
samarbete och stöd”.26 
 
Det är dessa definitioner av begreppet ”psykosocial” jag utgått från i 
uppsatsen, med ovan angivna avgränsningar. 
1.6 Uppsatsens fortsatta disposition 
I kapitel 2 går jag kort genom allmänna begränsningar av hur arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt ser ut i svensk rätt, och några generella begränsningar av 
den samma. Därefter redogör jag för uppsägningsskyddet för sjuka 
arbetstagare och de vidhängande uppsägningsgrunderna, arbetsbrist och 
personliga skäl. Därpå görs en redogörelse av arbetsgivarens skyldigheter i 
uppsägningssituationer, i form av förhandlingsskyldighet och 
rehabiliteringsansvar. Därefter görs en genomgång av representativa rättsfall 
av de individuella fallen från Arbetsdomstolen, för att avslutningsvis föra en 
sammanfattande analys av vilka slutsatser av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt som kan dras utifrån dessa rättsfall. Här söker jag besvara 
                                                
25 Prop. 1976/77:149, s. 223. 
26 Arbetsmiljöverkets beteckning REM 2011/101340, Organisatorisk och social arbetsmiljö, 
Arbetsmiljöverkets föreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljö, Externremiss 
september 2014, s. 4. 
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frågan hur relationen mellan arbetsgivarens arbetsledningsrätt och skyddet 
mot uppsägning av sjuka arbetstagare enligt reglerna i LAS ser ut. 
 
Kapitel 3 ägnas åt arbetsmiljöregleringen. Först görs en mer allmän 
genomgång av denna reglering, därefter riktas uppmärksamhet på EU-
rättens inverkan på arbetsmiljöregleringen. Ett viktigt redskap för att 
upptäcka och åtgärda brister i arbetsmiljön i allmänhet och den psykosociala 
arbetsmiljön i synnerhet är reglerna om systematiskt arbetsmiljöarbete, 
varför det görs en genomgång av denna reglering. Vidare görs en kort 
genomgång av hur tillsyn och påföljder ser ut i fråga om att 
arbetsmiljöregleringen efterlevs. För att missförhållanden i arbetsmiljön ska 
upptäckas, så kan det utöver reglerna om systematiskt arbetsmiljöarbete 
krävas att skyddsombud eller arbetstagare påkallar inspektion, vilket även 
det behandlas i kapitlet.  
 
För att undersöka hur arbetsmiljöregleringen ser ut på det psykosociala 
området görs det en genomgång av de regleringar som finns idag, även om 
en särskild föreskrift saknas på området. Dock finns det ett förslag till ny 
föreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljö, som jag tycker är 
intressant att ta med eftersom den kan förändra hur hela området kring den 
psykosociala regleringen kan komma att se ut om den antas. För att belysa 
vilket spänningsfält som omger en reglering av den psykosociala 
arbetsmiljön har jag tagit upp de reaktioner som finns i de remissvar jag 
funnit. Därefter förs en liten genomgång av vilka grupper som anses skulle 
kunna vara i störst behov av en föreskrift på området. 
 
I slutet av kapitel 3 görs referat från rättstillämpningen av de 
grupprelaterade fallen som rör arbetsmiljön utifrån psykosociala faktorer, 
som förvaltningsdomstolarna och Arbetsmiljöverket dömer eller utfärdar 
förelägganden utifrån. Därefter söker jag besvara frågan om hur relationen 
mellan arbetsgivarens arbetsledningsrätt ser ut i förhållande till den 
arbetsmiljörättliga regleringen av den psykosociala arbetsmiljön. 
 
I den sammanfattande analysen i kapitel 4 jämförs hur arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt begränsas utifrån reglerna i LAS och reglerna om 
arbetsmiljön, och vilka skillnader som kan ses. Där förs även en diskussion 
om hur en ny föreskrift kan påverka den psykosociala arbetsmiljön och 
något om vilka för- och nackdelar en sådan föreskrift skulle kunna ha.  
 15 
2 Arbetsledningsrätt 
2.1 Arbetsgivarens arbetsledningsrätt i 
svensk rätt 
Redan vid decemberkompromissen 1906 accepterade LO att arbetsgivaren 
har rätten att ”leda och fördela arbetet” vilket under 1930-talet förklarades 
av AD som en allmän rättsgrundsats även utan stöd i kollektivavtal. Den 
svenska arbetsrättsliga regleringen bygger på denna princip och den 
arbetsrättsliga lagstiftningen från 1970-talet utgår också från denna 
princip.27 
 
Innebörden av att arbetsgivaren har rätt att leda och fördela arbetet är att 
arbetsgivaren i princip fritt och ensidigt kan organisera arbetet, bestämma 
över arbetsmetoder, ensidigt reglerade anställningsförmåner och 
produktionssätt samt förlägga arbetstider och omplacera arbetstagare inom 
ramen för deras anställningsavtal. Arbetsgivarens arbetsledningsrätt innebär 
även att denne har viss rätt att bestämma över den geografiska arbetsplatsen 
och arbetstiden. Normalt sett har arbetsgivaren även rätt att bestämma 
huruvida en arbetstagare ska erbjudas övertidsarbete eller beredskapsarbete. 
Arbetsgivaren kan även besluta om hur denne vill vidta vissa 
kontrollåtgärder såsom t.ex. drogtester. 28 
 
Vid omplaceringar som är mer än tillfälliga har arbetsgivaren en skyldighet 
att förhandla med kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisation innan 
beslut tas, enligt lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (MBL) 
11 §, så kallad primär förhandlingsskyldighet. Arbetsgivaren är även 
skyldig att förhandla med icke kollektivavtalsbärande 
arbetstagarorganisation enligt 13 § MBL, om omplaceringen särskilt angår 
medlem ur icke-kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisation. 
Förhandlingskravet innebär att parterna ska ges tillfälle att ge uttryck för 
sina ståndpunkter, men något krav på att någon överenskommelse nås finns 
inte, även om det är önskvärt. Ytterst blir det arbetsgivarens beslut som 
gäller, i egenskap av dennes arbetsledningsrätt. Om arbetsgivaren underlåter 
att förhandla kan allmänt skadestånd bli aktuellt, men omplaceringens 
giltighet ändras däremot inte.29  
 
                                                
27 Källström & Malmberg, 2013, s. 190, AD 1932 nr 100, AD 1934 nr 179. 
28 Mia Rönnmar, 2004, s. 44 ff., 153, Se även Eklund i Folke Schmidt m.fl. Löntagarrätt, 
1994, s. 224 ff., Källström & Malmberg, 2013, s. 189. 
29 Rönnmar, 2004, s. 57 ff., 64, Se även Källström i Folke Schmidt m.fl. Facklig arbetsrätt, 
1997, s. 157 ff. 
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2.2 Begränsningar av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt 
Arbetsgivarens arbetsledningsbeslut och dess materiella innehåll kan som 
utgångspunkt inte överprövas rättsligt. Men det finns en lång rad undantag 
från detta genom vissa generella begränsningar av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt. Genom lagstiftning finns det begränsningar i exempelvis 
diskrimineringslagen och lagar om arbetstid och arbetsmiljölagstiftning och 
även i föreningsrättsreglerna i MBL 7-9 §§ om t.ex. en omplacering har ett 
föreningsrättskränkande syfte. Även vissa typer av omplaceringar kan 
angripas, i fall då de är så ingripande att de i praktiken kan ses som en 
uppsägning, även om de ligger inom anställningsavtalet. Även 
arbetsledningsbeslut som strider mot god sed anses träffas av 
begränsningarna i arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Arbetsledningsrätten 
begränsar även arbetsgivarens rätt att säga upp arbetstagare, bl.a. utifrån 
reglerna i LAS och MBL. Arbetsmiljöregleringen innebär också en mängd 
begränsningar av arbetsgivarens arbetsledningsrätt, när denna har att vidta 
alla åtgärder som behövs för att förebygga ohälsa och olycksfall. 30 
 
2.2.1 Uppsägningsskyddet för sjuka 
arbetstagare  
I förarbetena till lag om anställningsskydd (LAS), när den infördes år 1974, 
(1974:12) angavs följande för att belysa behovet av lagreglering: 
”Det är varken socialt godtagbart eller samhällsekonomiskt rimligt att 
förhållandena i arbetslivet skall vara sådana att människor slits ut i förtid 
och att betydande grupper blir utslagna och ställda åt sidan medan de ännu 
befinner sig i sin aktiva ålder.”31 
 
Som ett svar på detta skulle LAS ge arbetstagarna skydd bl.a. genom att det 
skulle krävas saklig grund för uppsägning, turordning skulle ske vid 
uppsägningar där senioritetsprincipen skulle väga tungt, samt genom att 
utveckla arbetsmiljöarbetet. 32 
 
LAS (1982:80) bygger på en åtskillnad mellan tillsvidareanställning och 
tidsbegränsade anställningar. LAS är som huvudregel tvingande till 
arbetstagarens fördel, men avvikelser från detta kan förekomma genom 
kollektivavtal.33  
 
LAS innehåller en mängd begränsningar av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt, alla dessa begränsningar kommer jag dock inte att gå in 
på i detalj. Några av de mer betydelsefulla begränsningarna av 
                                                
30 Rönnmar, 2004, s. 45 f., 63 f., AD 1978 nr 89, Källström & Malmberg, 2013, s. 228 ff., 
se t.ex. LAS 7, 22 §§, MBL 11-14 §§, Arbetsmiljölagen 3 kap 2 §. 
31 Prop. 1973:129 s. 110. 
32 Prop. 1973:129 s. 109 ff.  
33 Sigeman & Sjödin, 2013, s. 187 f. 
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arbetsgivarens arbetsledningsrätt finns i reglerna om saklig grund för 
uppsägning i 7 § LAS, och i reglerna om turordning vid 
arbetsbristuppsägningar i 22 § LAS. Av dessa regler är arbetsgivarens 
möjligheter att säga upp en tillsvidareanställd arbetstagare kraftigt 
begränsade. Arbetsgivaren måste kunna uppge saklig grund för att säga upp 
en tillsvidareanställd arbetstagare. Det finns två skäl som accepteras som 
saklig grund, nämligen arbetsbrist eller personliga skäl. Vid en 
överprövning om sakliga skäl förelegat vid uppsägning orsakad av 
personliga skäl, inriktas prövningen på om arbetsgivaren har gjort vad 
denne skäligen kan krävas att göra för att undvika uppsägningen. Vid 
arbetsbristuppsägningar sker däremot ingen överprövning av arbetsgivarens 
skäl för uppsägningen, så länge denna iakttagit reglerna för omplacering och 
turordning.34 
2.2.2 Arbetsledningsrätt vid uppsägning  
Tillsvidareanställningar kan upphöra genom uppsägning från antingen 
arbetstagarens eller arbetsgivarens sida. Från arbetsgivarens sida måste 
uppsägningen vara sakligt grundad enligt LAS 7 §. Man skiljer vid 
uppsägning på om den kommer sig av arbetsbrist, eller om den beror på 
arbetstagarens personliga förhållanden. Enligt förarbetena till LAS anges att 
”Uppsägning bör vara den yttersta åtgärd som får sättas in först när alla 
andra möjlighet att lösa problemet har uttömts”.35  
 
Generellt anses inte sakliga skäl föreligga om arbetsgivaren kan omplacera 
arbetstagaren till ett annat arbete hos sig, varvid en ordentlig 
omplaceringsutredning brukar krävas. Arbetsgivaren brukar i första hand 
erbjuda liknande arbete, men alla tjänster som finns inom företaget kan 
komma i fråga, även på andra driftsenheter. Arbetsgivaren kan vara skyldig 
att anpassa förhållanden på arbetsplatsen efter den anställdes behov, och 
även ge en viss omskolning. Dock krävs inte att arbetsgivaren inrättar en ny 
tjänst eller gör en större omorganisering av arbetsplatsen för att erbjuda 
fortsatt arbete. Det är även arbetsgivaren som bestämmer vilka 
kvalifikationer denne tycker krävs för olika arbetsuppgifter. Avböjer 
arbetstagaren ett omplaceringserbjudande utan godtagbar anledning, brukar 
inte arbetsgivaren anses skyldig att ge fler omplaceringserbjudanden. Om 
uppsägningen är föranledd av personliga skäl, krävs inte att någon annan 
arbetstagare ska behöva bli uppsagd för att en omplacering ska kunna ske. 
Detta uttrycks vid omplaceringar vid uppsägningar p.g.a. personliga skäl 
genom att det i 7 § 2 st. LAS förutsätts ”att det finns en ledig befattning 
eller lediga arbetsuppgifter till vilka arbetstagaren skäligen kan 
omplaceras”.36 Arbetsgivaren har dock en skyldighet att inom sin 
verksamhet undersöka och ta till vara på de möjligheter som finns genom att 
fördela arbetsuppgifterna mellan arbetstagarna på ett sätt så att även sjuka 
och äldre arbetstagare kan fortsätta sina anställningar.37 
                                                
34 Källström & Malmberg, 2013, s. 195 f. 
35 Prop. 1973:129 s. 121. 
36 Källström & Malmberg, 2013, s. 141. 
37 Sigeman & Sjödin, 2013, s. 192 ff. 
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I AD 1978 nr 89, har arbetsgivarens fria arbetsledningsrätt inskränkts 
genom att det kan ske en rättslig prövning av omplaceringar, även om 
arbetsskyldigheten inte överskrid, i fall när en omplacering är så ingripande 
att dess verkningar kan jämställas med en uppsägning, utifrån objektiva 
grunder och såvida omplaceringen grundar sig på personliga skäl. Principen, 
som kallas Bastubadarprincpen p.g.a. sakförhållandena i fallet, utgör en 
allmän arbetsrättslig grundsats och ses som en dold klausul i kollektivavtal, 
eller om arbetstagaren är oorganiserad, intolkas principen i det enskilda 
anställningsavtalet. Principen är tillämplig på hela arbetsmarknaden men är 
endast tänkt att användas restriktivt och det har visat sig att 
Arbetsdomstolen i hög grad godtagit arbetsgivarens skäl för omplaceringar. 
För att godtagbara skäl ska anses föreligga måste skälen för omplaceringen 
vara sakliga samt att arbetsgivaren ska kunna visa att de påstådda 
förhållandena faktiskt föreligger. Domstolens prövning för om det finns 
godtagbara skäl för en omplacering inriktar sig på att pröva om en 
omplacering kan anses som en rimlig påföljd för arbetstagarens agerande.38 
 
2.2.2.1 Uppsägning på grund av arbetsbrist 
Med arbetsbrist avses förutom fall då det faktiskt saknas arbetsuppgifter för 
arbetstagarna också alla de fall då arbetsgivaren utövar sin 
arbetsledningsrätt genom att bestämma hur arbetsplatsen ska vara uppbyggd 
i organisatoriskt avseende, vilka ekonomiska hänsyn som ska tas samt andra 
bedömningar denne gör av liknande natur. Alla fall av uppsägning som inte 
beror på personliga skäl, anses vara arbetsbristuppsägningar. Domstolen 
överprövar inte fall som bygger på äkta arbetsbrist. Om det anses att 
arbetsbrist föreligger spelar det ingen roll om arbetsgivaren anser att det 
även finns personliga skäl till att anställningen borde avslutas. 
Arbetstagarsidan måste i sådana fall ha mycket övertygande bevisning för 
att visa att uppsägningen berodde på personliga skäl. Arbetsgivaren måste 
underordna sig turordningsreglerna i LAS 22 §, när denne ska säga upp 
arbetstagare på grund av arbetsbrist. Turordningsreglerna innebär, som 
huvudregel, att de med längst anställningstid ska sägas upp sist. Om en 
anställd med längst anställningstid har tillräckliga kvalifikationer för annat 
arbete, om än med viss inlärningstid, kan denne omplaceras till dessa 
arbetsuppgifter så att en anställd med kortare anställningstid får sägas upp 
på grund av arbetsbrist.39 
 
2.2.2.2 Uppsägning på grund av personliga skäl 
I LAS 7 § 4 st. tas frågan upp om ”uppsägningar som beror på förhållanden 
som hänför sig till arbetstagaren personligen”, vilket jag här kallar 
”personliga skäl”. Som personliga skäl anges exempelvis, misskötsamhet, 
brottslighet, konkurrerande verksamhet, samarbetsproblem och i särskilda 
fall sjukdom. Vad som utgör saklig grund beskrivs inte i lagtexten, förutom 
                                                
38 Rönnmar s. 73 ff., Källström & Malmberg, 2013, s. 227 ff. 
39 Sigeman & Sjödin, 2013, s. 194 f., Källström & Malmberg, 2013, s 133 f. 
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att det inte anses föreligga saklig grund för uppsägning vid 
verksamhetsövergång eller ”om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren 
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig”. I förarbetena angavs att det inte 
var önskvärt att i lag reglera alla de förhållanden som kunde anses som 
saklig grund för uppsägning, eftersom förhållanden på arbetsplatserna såg så 
olika ut. Det angavs att det istället alltid var nödvändigt att ta hänsyn till de 
särskilda omständigheterna i varje individuellt fall. Dessutom ansågs det 
som en risk att rättsutvecklingen skulle kunna bindas på ett olyckligt sätt om 
det fanns alltför preciserade krav i lagen. Arbetsdomstolen har utvecklat en 
omfattande praxis när det gäller uppsägning på grund av personliga skäl. 
Domstolen har då att ta hänsyn till en mängd olika parametrar, och det krävs 
en noggrann avvägning mellan arbetsgivarens och arbetstagarens 
intressen.40 
 
Arbetsgivaren är skyldig att uppge skälen för uppsägningen om 
arbetstagaren begär det. Arbetstagaren kan även begära att få skälen 
skriftligen. Arbetsgivaren behöver inte göra en utförlig beskrivning av 
skälen, men om det uppkommer tvist om uppsägningen får arbetsgivaren 
däremot normalt inte ta upp helt nya skäl för uppsägningen. Skälen ska vara 
acceptabla, vilket som utgångspunkt anses att varje skäl som har betydelse 
för anställningsförhållande ska vara acceptabelt. Att skälet är acceptabelt är 
dock ingen garanti för att uppsägningen anses sakligt grundad. För att saklig 
grund ska anses föreligga krävs även att arbetsgivaren bedömt om det finns 
skäliga möjligheter för en fortsatt anställning, att dessa skäl uppfyller 
kraven vid en väsentlighetsbedömning, samt att skälen som uppges är reella. 
Att skälen är reella innebär att uppsägningar inte får grundas på lösa 
antaganden eller rykten, eller på mer svepande kritik, dessutom måste 
skälen kunna bevisas från arbetsgivarens sida.41 
 
När en arbetsgivare vill säga upp en arbetstagare av personliga skäl ska 
denne enligt 30 § LAS varsla den lokala arbetstagarorganisationen som 
arbetstagaren hör till, minst två veckor innan. Om arbetstagarorganisationen 
begär det inom en vecka, är arbetsgivaren skyldig att överlägga med 
arbetstagaren och dess organisation. Överläggningsskyldigheten är fullgjord 
när arbetsgivaren har preciserat grunderna till uppsägningen och fört en 
saklig diskussion med sina motparter. Argumenten kan vara de samma som 
förs fram vid förhandlingar enligt reglerna i MBL42. Tanken med dessa 
överläggningar är att arbetsgivaren ska få möjlighet att övertyga 
arbetstagarorganisationen om att dennes beslut är riktigt, men även att 
uppsägningar inte ska ske genom överilade beslut av arbetsgivaren.43 
 
Domstolens väsentlighetsbedömning är en avvägning mellan arbetsgivarens 
intresse av att upplösa anställningsförhållandet och arbetstagarens intresse 
av att det samma ska bestå. Bedömningen sker utifrån en helhetsbedömning 
av omständigheterna i varje enskilt fall. För att en uppsägning ska kunna ske 
                                                
40 Sigeman & Sjödin, 2013, s. 197 f., Prop. 1973:129 s.120. 
41 Källström & Malmberg, 2013, s. 134 ff. 
42 Se kap. 2.2.2.3. 
43 Glavå, 2011 s. 569 f. 
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krävs det i allmänhet att arbetstagaren brutit mot anställningens 
avtalsförpliktelser, som är av väsentligt intresse för arbetsgivaren, och som 
arbetstagaren varit medveten om att det var av sådan betydelse för 
arbetsgivaren. Arbetsdomstolens prövning inriktas dels på förhållandena 
som utlöste uppsägningen och dels på hur arbetstagarens lämplighet för 
fortsatt anställning ser ut. 44 
 
För min fortsatta framställning är av väsentlig betydelse om sjukdom utgör 
saklig grund för uppsägning. I förarbetena anges att sjukdom kan göra att 
anställda får svårt att fullgöra sina arbetsuppgifter, men att det inte i sig 
utgör saklig grund för uppsägning. Bakgrunden till det anges genom att 
uttrycka följande:  
”Vi måste försöka förhindra att vi får två arbetsmarknader, en för yngre, 
välutbildad arbetskraft och en för äldre, handikappade och dåligt utbildade. 
I enlighet härmed bör ålder, sjukdom o. dyl. i princip inte godtas som 
saklig grund för uppsägning. Den begränsning som ålder eller sjukdom kan 
medföra bör istället som regel leda till att arbetsgivaren vidtar skäliga 
anordningar för att underlätta arbetet för arbetstagaren, t.ex. särskilda 
anordningar på arbetsplatsen eller förflyttning till ett mindre krävande 
arbete.”45 
 
Vidare anges dock att sjukdom kan utgöra saklig grund för uppsägning, 
såvida den medför ”en stadigvarande nedsättning av arbetsförmågan som är 
så väsentlig att arbetstagaren i fråga inte längre kan utföra arbete av någon 
betydelse”.46 Arbetsdomstolen anför vid prövning om det föreligger saklig 
grund för uppsägning på grund av personliga skäl vid sjukdom, följande i 
AD 2013 nr 78: 
”När det gäller frågan om uppsägningen strider mot 
anställningsskyddslagen framgår följande av förarbetena och fast praxis. 
Att en arbetstagares arbetsförmåga till följd av sjukdom eller skada är 
varaktigt nedsatt utgör som regel inte saklig grund för uppsägning, såvida 
inte nedsättningen är så väsentlig att arbetstagaren inte längre kan utföra 
arbete av någon betydelse för arbetsgivaren. Vid prövningen av 
uppsägningar på grund av sjukdom eller skada är bestämmelserna om 
arbetsgivarens skyldigheter att medverka till arbetsanpassning av väsentlig 
betydelse.” 
 
2.2.2.3 Förhandlingsskyldighet vid uppsägningar 
Som tidigare nämnts är det arbetsgivaren som har den principiella 
bestämmanderätten över arbetsplatsen, rätten att leda och fördela arbetet. 
Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (MBL) ger dock 
arbetstagarsidan ett inflytande på arbetsplatsen då de med olika medel kan 
sätta press på arbetsgivaren att ta hänsyn till arbetstagarsidans önskemål. 
MBL är tillämplig på förhållanden mellan arbetsgivare och arbetstagare, 
vilket även innefattar relationen mellan arbetsgivarorganisationer och 
arbetstagarorganisationer och mellan arbetstagarorganisationer och enskild 
                                                
44 Sigeman & Sjödin, 2013, s. 197 f., Källström & Malmberg, 2013, s. 134 ff. 
45 Prop. 1973:129, s. 126. 
46 Prop. 1973:129, s. 126. 
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arbetsgivare. Fackföreningar kan genom kollektivavtal företräda hela 
arbetstagarkollektivet på arbetsplatsen.47  
 
I MBL 11-13 §§ beskrivs den primära förhandlingsskyldigheten, vilken 
innebär att arbetsgivaren är skyldig att förhandla innan denne fattar beslut. I 
§ 11 tas dels sikte på beslut som rör viktigare förändringar av arbetsgivarens 
verksamhet, så kallade verksamhetsfall, och dels beslut som medför större 
förändringar av arbetsförhållande eller anställningsförhållande för 
arbetstagare, så kallade arbetstagarfall. Det senare är det som berör frågor 
om uppsägning av personliga skäl och omplaceringar. Arbetsgivaren har i 
arbetstagarfallet förhandlingsskyldighet mot de organisationer vars 
medlemmar berörs av beslutet, enligt 11 § och 13 §. Enligt 14 § ska 
förhandlingar ske med lokal arbetstagarorganisation, och om enighet inte 
uppnås är arbetsgivaren skyldig att på begäran även förhandla med central 
arbetstagarorganisation. Vid eventuell tvist blir det som framkommit vid 
förhandlingarna av stor vikt. Om inte organisationen begär centrala 
förhandlingar, eller om enighet inte kan nås vid dessa, är arbetsgivaren fri 
att fatta beslut. Om arbetsgivaren underlåter att förhandla kan denne bli 
skadeståndsskyldig. 48  
 
Om arbetstagare tillhörande arbetstagarorganisation inte blir nöjd med 
arbetsgivarens beslut har de att hänskjuta frågan till Arbetsdomstolen. Om 
arbetstagaren inte är medlem i arbetstagarorganisation får denne vända sig 
till tingsrätt för att få sin sak prövad. Överrätt för överklagade mål från 
tingsrätten är Arbetsdomstolen.49 
 
Sammantaget är MBL ett redskap för arbetstagarna att kunna påverka 
arbetsgivarnas beslut, och få större insyn i verksamheten, men så länge 
arbetsgivaren följer förhandlingsskyldigheten så är de ändå slutligen denne 
som tar besluten i kraft av sin arbetsledningsrätt. 
2.2.3 Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar 
Arbetsgivaren har en rehabiliteringsskyldighet för sjuka och skadade 
arbetstagare. Regleringen kring detta är en samverkan av reglerna i 
arbetsmiljölagen (1977:1160) (AML), LAS, lag (1974:13) om vissa 
arbetsfrämjande åtgärder, och socialförsäkringsbalken (2010:110). Tanken 
är att en arbetstagare ska kunna gå tillbaka till sitt arbete så snart detta kan 
ske.50  
 
Reglerna i AML stadgar att arbetsgivaren ska anpassa verksamheten till 
arbetstagarnas individuella förutsättningar samt bedriva ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete51. Arbetsgivaren har även ansvar för att se till att adekvat 
företagshälsovård finns. Arbetsmiljöverket är tillsynsmyndighet som ser till 
                                                
47 Sigeman & Sjödin, 2013, s. 66, 108. 
48 Glavå, 2011, s. 749 ff. 
49 Lag (1974:371) om rättegång i arbetstvister, 1 kap. 1 §, 2 kap. 1-3 §§. 
50 Källström & Malmberg, 2013, s. 274 f. 
51 För redogörelse av systematiskt arbetsmiljöarbete, se nedan avsnitt 3.3. 
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att dessa regler efterlevs, men reglerna kan inte läggas till grund för enskilds 
talan. Enligt Främjandelagen skall arbetsgivaren kontakta 
Arbetsförmedlingen för att diskutera om det kan finnas åtgärder att vidta för 
att underlätta för arbetstagare med t.ex. nedsatt arbetsförmåga.52  
 
I förarbetena till LAS och utifrån arbetsdomstolens praxis framgår att 
arbetsgivaren har ett ansvar för sjuka arbetstagare. Frågan aktualiseras 
främst i anslutning till LAS, och då oftast när det blivit fråga om en 
uppsägning, på grund av personliga skäl, är sakligt grundad. Som 
utgångspunkt gäller att sjukdom inte är saklig grund för uppsägning, så 
länge arbetstagaren kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivaren. 
Arbetsdomstolen finner dock ledning i AML och socialförsäkringsbalken 
när prövning sker av hur långt arbetsgivarens rehabiliteringsansvar sträcker 
sig. Det framgår av dessa regler att arbetsgivaren är skyldig att vidta alla de 
åtgärder som krävs för att anställningen ska bestå. Exempel på sådana 
åtgärder kan vara arbetsanpassning, arbetsträning, utbildning, 
omplaceringsutredningar och viss omorganisation på arbetsplatsen.53 
 
Arbetsdomstolen har att göra en avvägning mellan arbetstagarens intresse 
av fortsatt anställning, och arbetsgivarens intresse av att avsluta 
anställningen, i varje enskilt fall. För att saklig grund ska anses föreligga vid 
sjukdom ska arbetsgivaren först fullgöra sina skyldigheter avseende sitt 
rehabiliteringsansvar. Arbetsgivaren har skyldighet att vidta de 
arbetslivsinriktade rehabiliteringsåtgärder som kan ske inom, eller i 
anslutning till, verksamheten. Enligt Socialförsäkringsutskottet har 
arbetsgivaren rehabiliteringsansvar även på mycket små arbetsplatser, men 
denne behöver däremot inte själv göra rehabiliteringsutredningen, utan kan 
t.ex. anlita företagshälsovården för att få hjälp. Som ett led i att utreda 
arbetsförmågan kan arbetsprövning ske. Arbetsträning kan ske för att 
arbetstagaren ska kunna få tillbaka sin arbetsförmåga genom träning. Vidare 
kan även en viss utbildning komma i fråga, för att arbetstagaren ska kunna 
utföra andra arbetsuppgifter. Omplacering ska även utredas för att se om det 
finns möjlighet för arbetstagaren att utföra någon annan tjänst för 
arbetsgivarens räkning. Dock ska arbetstagaren ha tillräckliga 
kvalifikationer för arbetet, även om en viss upplärningstid får tålas. 
Arbetsgivaren behöver inte utöka sin verksamhet eller inrätta nya tjänster 
för att anställningen ska kunna bestå, då denne har principiell rätt att besluta 
om företagets inriktning. Arbetsgivaren behöver inte heller omplacera, om 
det innebär att någon annan arbetstagare behöver sägas upp. Däremot kan 
arbetsgivaren vara skyldig att vidta åtgärder i arbetsmiljön såsom att skaffa 
särskild utrustning eller vidta tekniska åtgärder för att minska arbetstagarens 
arbetsbelastning, och även vidta åtgärder i arbetsorganisationen och 
arbetsinnehållet. Om det föreligger osäkerhet om arbetsgivaren uppfyllt sina 
skyldigheter, ska det gå ut över arbetsgivaren.54 
                                                
52 Källström & Malmberg, 2013, s. 274 f. 
53 Prop. 1973:129, s.126, Källström & Malmberg, 2013, s. 278.  
54 Prop. 1973:129 s. 126 f., Källström & Malmberg, 2013, s. 274 ff., AFS 1994:1, s. 12, 
Andersson, 2013, s. 187 ff., Prop. 1990/91:141, s. 42, se även AD 1993 nr 42 och AD 1997 
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Enligt Arbetsmiljöverkets föreskrift ”Arbetsanpassning och rehabilitering” 
(AFS 1994: 1), 12 § ska arbetsgivaren anpassa arbetstagarnas arbetssituation 
utifrån deras individuella förutsättningar för arbetsuppgifterna, med särskilt 
beaktande av om arbetstagaren har någon begränsning av arbetsförmågan. I 
de allmänna råden till föreskriftens 12 § anförs att: 
”De psykologiska och sociala arbetsmiljöfaktorerna har stor betydelse för 
hälsan. För den enskilde arbetstagaren är det viktigt att arbetets 
organisation utformas så att det ger utrymme för samarbete, socialt stöd 
och påverkansmöjligheter. Genom regelbundna personalmöten och 
utvecklingssamtal kan detta vanligen tillgodoses. Det är angeläget att på 
olika sätt stärka individerna och därmed öka deras delaktighet i en bred och 
positiv förändringsprocess. I rehabiliteringssammanhang uppkommer ofta 
särskilda anpassningsbehov utgående från den aktuella nedsättningen av 
arbetsförmågan. Att väga in psykologiska och sociala arbetsmiljöaspekter i 
dessa sammanhang kräver särskild omsorg och uppmärksamhet."55  
 
Ett sammanhängande problem särskilt vid psykisk ohälsa kan vara att den 
drabbade har svårt att medverka till rehabiliteringen, på sätt som denne är 
skyldig att göra, på grund av sin sjukdom. Om arbetstagaren inte medverkar 
i rehabiliteringen kan det anses att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar är 
uppfyllt. I AD 1999 nr 26 ansågs en arbetstagare som led av psykiskt 
sjukdom som sakligt uppsagd p.g.a. att denne inte medverkat i 
rehabiliteringen i den grad denne borde, bl.a. genom utevaro från 
rehabiliteringsmöten och genom att inte lämna ut den information om sin 
hälsa som han var skyldig. Detta kan även medföra integritetsproblem för 
den sjuka arbetstagaren som kanske inte vill redovisa sina hälsoproblem för 
sin arbetsgivare, vilket kan vara särskilt känsligt i fall av psykisk ohälsa och 
stressrelaterad ohälsa som kanske beror på arbetets utformning. 56  
2.3 Rättstillämpning från 
Arbetsdomstolen – de individuella 
fallen 
AD 1993 nr 42 ”Vita fingrar” 
I fallet var fråga om det förelegat saklig grund för uppsägning av två 
elmontörer som led av förslitningsskador, den ena i form av att inte kunna 
utföra arbete med armarna ovan ögonhöjd, och den andre i form av så 
kallade ”vita fingrar” innebärande att han inte kunde arbeta i kyla och med 
vibrerande verktyg. I fallet var bland annat frågan uppe om arbetsgivarens 
rehabiliterings- och arbetsanpassningsansvar enligt arbetsmiljölagen 
(1977:1160) och lag (1962:381) om allmän försäkring var fullgjord. AD 
fastslog att: 
”Bestämmelserna i anställningsskyddslagen om saklig grund för uppsägning 
och om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet måste givetvis ses i 
                                                                                                                       
nr 115, Socialförsäkringsutskottet 1990/91:SfU16, Rehabilitering och 
rehabiliteringsersättning. 
55 AFS 1994:1, Arbetsanpassning och rehabilitering, s. 12. 
56 Andersson, s. 194 ff. 
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belysning av de rättigheter och skyldigheter som arbetsgivaren har antingen 
dessa grundas på särskilda föreskrifter i anställningsskyddslagen eller annan 
lag eller på avtal som parterna är bundna av. Och häri ligger även de 
ändringar som gjorts bl.a. i arbetsmiljölagen kan få betydelse vid prövningen 
i det enskilda fallet av vad som är saklig grund för uppsägning.”  
 
Domstolen poängterade även att det enligt bland annat AML och LAS var 
en viktig skyldighet för arbetsgivaren att överväga alla möjligheter att 
omplacera en arbetstagare till någon annan uppgift inom företaget. 
Domstolen uttalade även att det fanns ett omfattande rehabiliteringsansvar 
för arbetsgivaren men att arbetsgivaren dock inte kunde ”åläggas ett längre 
gående ansvar för arbetstagarens rehabilitering än att vidta åtgärder som 
syftar till att arbetstagaren skall kunna återgå i arbete hos arbetsgivaren”. 
Arbetstagarna hade under året innan de blev uppsagda varit föremål för 
rehabiliteringsutredningar, men eftersom det stod klart att de inte skulle 
kunna rehabiliteras för att återgå till några arbetsuppgifter hos arbetsgivaren 
upphörde arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Arbetstagarsidan menade att 
arbetstagarna skulle kunna utföra ritningsarbete och reparationer av 
hushållsmaskiner om arbetsgivaren utökade sin verksamhet till att även 
omfattat sådana arbeten. Domstolen menade dock att arbetsgivaren måste ha 
principiell rätt att besluta om företagets inriktning, och att det inte kunde 
anses som att arbetsgivaren varit skyldig att utöka sin verksamhet på ett 
sådant sätt. Vidare uttalade domstolen i fråga om arbetsgivaren fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet att det mot beaktande att bolaget var ett litet 
arbetsställe med endast fem anställda, så skulle det:  
”medföra framför allt stora praktiska problem för företaget, om bolaget 
skulle tvingas organisera arbetet utifrån en ordning som innebär att en eller 
ett par av montörerna inte kan tas i anspråk för utförande av arbeten som 
innehåller vanligt förekommande moment. Och till sådana arbetsmoment 
måste med hänsyn till vad som är känt om bolagets huvudsakliga 
verksamhetsinriktning räknas arbete med armarna ovanför ögonhöjd och 
arbete med vibrerande maskiner. Det är inte heller rimligt att tänka sig att 
arbetsuppgifter innehållande sådana arbetsmoment skall fördelas endast på 
de övriga montörerna i bolaget, med den risk för arbetsskador som en sådan 
koncentration av uppgifterna otvivelaktigt skulle innebära för dem.”  
 
Domstolen framhöll att även om reglerna i AML innebar att arbetsgivare 
har en skyldighet att utveckla arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och 
utvecklande arbete och anpassa arbetet efter de anställdas förutsättningar så 
har ändå arbetsgivaren principiell rätt att besluta om sin verksamhet på så 
sätt att det i fallet inte kunde anses att bolaget hade en skyldighet att utvidga 
sin verksamhet för att det skulle finnas arbetsuppgifter till de i fallet 
uppsagda arbetstagarna. Därmed ansåg domstolen att bolaget fullgjort in 
omplaceringsskyldighet och att det sammantaget förelåg saklig grund för 
uppsägning av de i målet aktuella arbetstagarna. 
 
AD 1996 nr 115 ”Postanställd arbetstagare” 
Fallet handlar om en arbetstagare som jobbade på posten och blev uppsagd 
på grund av sjukdom. Hon hade, från arbetsgivarens sida, mellan år 1990-
1995 varit föremål för rehabilitering av en ryggskada. Ryggskadan innebar 
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bl.a. att hon var sjukskriven på halvtid och arbetade som brevbärare på 
halvtid, när uppsägningen av henne blev aktuell. Arbetsgivaren hade först 
erbjudit henne en omreglering av anställningsavtalet så att hon erbjöds 
arbete på halvtid, vilket motsvarade hennes faktiska arbetsförmåga. Detta 
erbjudande avböjdes. Arbetsgivaren menade att de erbjudit henne utbildning 
och en mängd alternativa arbetsuppgifter och gjort många 
rehabiliteringsinsatser.  
 
Arbetsgivaren ansåg sig nödgad att säga upp arbetstagaren eftersom det inte 
fanns några alternativa arbetsuppgifter för henne och att de inte kunde skapa 
en tjänst med enbart sådana lättare arbetsuppgifter som arbetstagaren 
klarade av, samt att det vid uppsägningstillfället inte fanns några lediga 
tjänster att omplacera henne till. Arbetstagarsidan menade att saklig grund 
för uppsägning inte förelegat beroende på att arbetsgivaren inte uppfyllt sitt 
rehabiliteringsansvar och sin arbetsanpassningsskyldighet. De anförde även 
att arbetstagaren vid uppsägningstillfället, och fortsatt under tvistens gång, 
arbetade halvtid och därför utförde arbete av betydelse för sin arbetsgivare, 
vilket de menade innebar att det inte funnits saklig grund för uppsägning 
med anledning av hennes sjukdom. 
 
Vid huvudförhandlingen framfördes två olika läkarutlåtanden, vilka 
arbetsdomstolen tolkade som att det inte gick att dra någon ”alldeles 
bestämd slutsats” angående arbetstagarens framtida arbetsförmåga. 
Arbetsdomstolen tog fasta på att arbetstagaren arbetade halvtid och var 
sjukskriven på halvtid. Detta menade domstolen för arbetsgivarens del hade 
samma innebörd som om hon haft en anställning på halvtid. De noterade att 
arbetsgivaren inte påstått att det inneburit någon olägenhet för dem att hon 
arbetat halvtid som brevbärare. 
 
Sammantaget ansåg domstolen att det inte funnits något ”befogat intresse” 
från arbetsgivarens sida att omreglera arbetstagarens anställningsavtal till att 
gälla halvtid, och än mindre att skilja henne helt från anställningen, d.v.s. 
saklig grund för uppsägning ansågs inte föreligga. Domstolen menade dock 
att situationen skulle kunna tänkas bli en annan om arbetstagaren inte längre 
skulle vara sjukskriven på halvtid, och då begära arbete på heltid hos sin 
arbetsgivare, men att den frågan fick avgöras om och när det blev aktuellt.  
 
AD 1997 nr 115 ”Vårdanställd på Perstorps kommun” 
I fallet var fråga om det förelegat saklig grund för uppsägning av ett 
kommunanställt vårdbiträde. Hon hade blivit uppsagd från sitt arbete 
beroende på att hennes arbetsgivare menade att hon på grund av en 
pisksnärtsskada inte längre kunde utföra något arbete av betydelse för 
dennes räkning. Arbetstagarsidan ansåg att kommunen inte fullgjort sin 
rehabiliteringsskyldighet, inte utrett omplaceringsmöjligheterna tillräckligt, 
och inte heller uppfyllt sitt anpassningsansvar. 
 
I målet framkom att arbetstagaren varit föremål för rehabiliteringsinsatser 
under åren 1994 till och med 1996. Hon arbetstränade först på sin ordinarie 
arbetsplats inom hemtjänsten, vilket var för tungt för henne. Det 
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diskuterades arbetsträning som elevassistent men arbetstagaren var i så 
dåligt skick vid tillfället att hon istället började som dagpatient på en 
medicinsk rehabiliteringsklinik. Där konstaterades det att det, vid den 
tidpunkten, inte var lämpligt för henne med tungt fysiskt arbete, och inte 
något annat omvårdnadsarbete heller. Därefter fick arbetstagaren arbetsträna 
på Komvux med lättare arbetsuppgifter vilket hon trivdes mycket bra med, 
och hon kunde även till viss del bli friskförklarad. 
 
Hon blev uppmanad av sin arbetsgivare att söka lära sig att behärska data, 
eftersom detta krävdes för ordinarie kontorsarbete hos kommunen. Hon 
påbörjade även en utbildning vid Komvux som hon avbröt p.g.a. fysiska 
besvär. Arbetstagaren fick även värk i nacke och axlar när hon satt vid 
datorn, eller utförde andra arbetsuppgifter vid skrivbord, under en längre tid. 
Vid rehabiliteringsmöten framkom det att hon inte kunde utföra sedvanliga 
arbetsuppgifter på kontor, bl. a. eftersom hon arbetade för långsamt och var 
för okoncentrerad. Försäkringskassan ansåg henne till viss del 
färdigrehabiliterad, och att hon hade arbetsförmåga omfattande halvtid. 
Detta höll arbetsgivaren inte med om, utan de menade att hon inte kunde 
utföra arbetsuppgifter som var till verklig nytta för kommunen. 
 
Arbetstagaren fick senare arbetsträna hos Socialförvaltningen vilket 
arbetsgivaren angav var för att se om det fanns verkliga arbetsuppgifter 
arbetstagaren skulle klara av. Arbetstagarsidan anförde att detta berodde på 
att det inom kommunen var strikt uppdelning av ekonomin inom de olika 
förvaltningarna, och enligt den uppdelningen ansågs den i fallet aktuella 
arbetstagaren vara anställd vid socialförvaltningen. Komvux gick dock 
under skola, kultur- och fritidsförvaltningen. Eftersom Komvux saknade 
pengar till lön för det arbete hon utförde där, menade socialchefen att de inte 
ville betala lön till henne för arbete hon utförde på Komvux, utan att hon i 
så fall skulle utföra arbete som kom socialförvaltningen till godo. 
Arbetsträningen på Socialförvaltningen utföll dock inte väl, och hon blev 
åter sjukskriven. Arbetstagarsidan menade att hon inte fått någon riktig 
introduktion till arbetet, att hon inte var välkommen där, att det inte fanns 
uppgifter lämpade för henne att göra och att hon inte fick anpassning av sin 
arbetsmiljö. Hon fick dela rum med en annan anställd och när denne hade 
samtal i telefon rörande sekretessbelagda ärenden fick den i fallet aktuella 
arbetstagaren gå ut ur rummet. Hennes positiva utveckling bröts och hennes 
fysiska besvär ökade igen till följd av detta, menade de. Arbetsgivaren 
bestred att så var fallet.  
 
När ny sjukskrivning blev aktuell, eftersom arbetsträningen på 
Socialförvaltningen inte fungerade, ansåg sig arbetsgivaren ha uttömt sina 
möjligheter för att få arbetstagaren att återgå i arbete. Arbetsgivaren gjorde 
en omplaceringsutredning och fann att det inte fanns något arbete de kunde 
erbjuda henne. Den enda lediga tjänsten var som personlig assistent och den 
ansåg de olämplig för henne eftersom den innefattade tunga lyft och även 
krävde stresstålighet och koncentration. Arbetsgivaren utredde även om det 
fanns tjänster som skulle kunna passa henne i framtiden, men som inte var 
lediga vid uppsägningstillfället. De utredde då arbeten som lokalvårdare och 
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köksbiträde, vilka ansågs för fysisk tunga för henne. De utredde vidare 
receptionstjänst, vilken ansågs för stressig, samt arbete som elevassistent 
vilket ansågs ha vårdinslag och krävde stor stresstålighet, vilket inte 
lämpade sig för henne.  
 
Fackförbundet höll med om att hon inte var i skick att klara arbete som 
elevassistent eller som personlig assistent vid uppsägningstillfället, men 
menade att om arbetsgivaren inte misskött sin rehabilitering skulle hon 
kunnat utfört den typ av arbeten. Arbetsdomstolen menade dock att det inte 
fanns några belägg för att ytterligare rehabiliterings- eller 
arbetsanpassningsinsatser, eller annorlunda utformade sådana, skulle lett till 
att arbetstagaren hade kunnat fortsätta arbeta hos sin arbetsgivare. 
 
Yrkesinspektionen – numera Arbetsmiljöverket – blev inkopplad, på 
inrådan av personal på Försäkringskassan. De utfärdade ett föreläggande att 
kommunen skulle erbjuda arbetstagaren meningsfullt arbete som var 
anpassat till hennes förutsättningar, samt att hon skulle ges möjlighet att 
medverka i utformandet av sin arbetssituation. De ställde även krav på att 
arbetsgivarens skulle upprätta rutiner för sina rehabiliterings- och 
anpassningsåtgärder, samt att de utredde omplaceringsmöjligheterna inom 
kommunen.  
 
Arbetsdomstolen slog fast att då det var ostridigt att omvårdnadsarbete var 
olämpligt för arbetstagaren, skulle prövningen först inrikta sig på om 
arbetsgivaren fullgjort sin omplaceringsskyldighet. 
Domstolen poängterade att arbetstagarsidan inte på något konkret sätt 
hänvisat till något annat arbete som hon skulle kunna omplacerats till, utan 
bara att de ansett att hon borde fått fortsätta med kansliarbete på Komvux, 
eller att det borde funnits andra arbetsuppgifter inom kommunen som gick 
att anpassa.  
 
Domstolen beskrev att arbetsgivaren anfört att det inte fanns några lediga 
arbeten på Komvux och att de arbeten som fanns där ändå mestadels innebar 
dataarbete, vilket arbetstagaren inte klarade av. De arbetsuppgifter 
arbetstagaren utfört på Komvux var dels konstruerade arbetsuppgifter och 
dels ”enklare kontorsgöromål som kopiering, kuvertering och frankering 
och att dessa arbetsuppgifter annars hade utförts av den ordinarie 
kanslipersonalen”. Domstolen menade att detta innebar att arbetsgivaren 
skulle vara tvungen att utvidga sin verksamhet vid Komvux för att bereda 
arbetstagaren arbete där, och någon sådan skyldighet hade inte kommunen. 
 
Arbetsdomstolen fann att uppsägningen var sakligt grundad. Föreläggandet 
från Yrkesinspektionen bortföll eftersom arbetsgivaren inte längre hade 
något rehabiliteringsansvar när arbetstagaren inte längre var anställd. 
 
AD 1999 nr 10 ”Knäskadad reparatör på slakteri” 
I fallet var fråga om det fanns sakliga skäl för en arbetsgivare att säga upp 
en arbetstagare med en knäskada. Arbetstagaren arbetade på ett slakteri där 
det var ca 195 anställda. Arbetstagaren ådrog sig en knäskada, som innebar 
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flera operationer, och att knät byttes ut till protes, vilket ledde till att han var 
sjukskriven, eller ledig för studier, under perioden sommaren 1993 - juni 
1997.  
 
I fallet sökte man reda ut om arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliterings- och 
anpassningsansvar enligt AML och AFL. Domstolen lyfte fram att 
utgångspunkterna i motiven till dessa lagar varit att det är viktigt att 
arbetsgivaren gör allt som är möjligt för att anställningen ska kunna bestå 
och att arbetsgivaren ”överväger alla möjligheter att flytta arbetstagaren till 
någon annan uppgift inom företaget”. Dock måste omfattningen av 
arbetsgivarens skyldigheter avgöras utifrån omständigheterna i det enskilda 
fallet, men att det under alla förhållanden åligger arbetsgivaren att göra en 
noggrann utredning om omplacering kan vara möjligt och om och vilka 
rehabiliterings- och anpassningsåtgärder som kan ske. Om det är oklart om 
arbetsgivaren fullgjort sina skyldigheter i detta avseende ska detta gå ut över 
arbetsgivaren.  
 
I målet fann domstolen att det inte fanns några skriftliga utredningar 
avseende rehabiliteringen trots att Försäkringskassan vid ett flertal tillfällen 
begärt en sådan utredning. Arbetsgivaren menade att bara för att det inte 
fanns någon skriftlig rehabiliteringsutredning, så innebar inte det att någon 
sådan inte företagits. Arbetsdomstolen anförde: 
”Det måste dock framhållas att skyldigheten att upprätta en skriftlig 
rehabiliteringsutredning inte bara är en formalitet. Det är nämligen tydligt att 
rehabiliteringsutredningen under tillsyn av [F]örsäkringskassan normalt 
knappast kan bedrivas på ett effektivt sätt om det inte förekommer någon 
form av skriftlig redovisning från arbetsgivarens sida.” 
 
Under år 1993-1996 hade endast ett enda försök till arbetsträning kommit 
till stånd, vilken avbröts för att arbetstagaren fysiskt inte klarade av arbetet.  
Bortsett från detta försök med arbetsträning hade det inte vidtagits några 
konkreta åtgärder för att försöka rehabilitera eller omplacera arbetstagaren, 
eller för att försöka anpassa hans arbetsuppgifter, trots att flera förslag 
uppkommit. Bara ett förslag på teknisk lösning, som gick ut på att 
arbetstagaren skulle transportera sig med sparkcykel, hade presenterats. 
Domstolen menade att det i och för sig var oklart hur arbetsgivarens 
passivitet i detta avseende påverkat rehabiliteringen, men att arbetsgivarens 
linje under lång tid var att bara erbjuda arbetstagaren dennes gamla 
arbetsuppgifter eller andra arbetsuppgifter det var klarlagt att denne inte 
kunde utföra. När arbetstagaren efter en tids utbildning, bekostad av 
Försäkringskassan, ville återgå till sitt arbete erbjöds han återigen sina 
gamla arbetsuppgifter som det var klarlagt att han inte kunde utföra. 
Arbetsgivaren menade att det inte fanns några andra arbetsuppgifter som de 
kunde erbjuda arbetstagaren, såvida de inte skulle tvingas att utvidga 
verksamheten på ett ur företagets synpunkt olämpligt sätt, och att de därför 
ansåg att arbetstagaren inte kunde utföra något arbete av betydelse för 
företaget. Arbetstagarsidan anförde å sin sida en mängd arbetsuppgifter de 
ansåg att arbetstagaren skulle kunna utföra utan att arbetsgivaren skulle 
behöva utvidga sin verksamhet. Arbetstagarsidan menade att han skulle 
kunna arbeta med arbetsuppgifter på laboratoriet och med elektriska 
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installationer. Detta bestred arbetsgivaren då denne anförde att arbetstagaren 
inte hade kompetens och behörighet för dessa uppgifter, vilket domstolen 
godtog. Vidare ansåg arbetstagarsidan att arbetstagaren skulle kunna arbeta 
med rent tekniska arbetsuppgifter med datorer. Arbetsgivaren motsatte sig 
detta då de ansåg att de redan hade en dataansvarig och inte behövde fler 
sådana tjänster. Domstolen menade dock att det inte var klarlagt att det 
saknades sådana uppgifter för den aktuella arbetstagaren. Arbetstagarsidan 
menade även att det fanns arbeten av finmekanisk natur som arbetstagaren 
skulle kunna utföra. Arbetsgivarsidan bestred inte att så var fallet men de 
menade att det inte fanns underlag för ytterligare en sådan tjänst i företaget, 
och att de inte kunde vara skyldiga att utvidga sin verksamhet för att bereda 
arbetstagaren fortsatt arbete. Domstolen menade att det kunde stämma som 
arbetsgivaren uppgett, men att det inte kunde dras någon bestämd slutsats 
därom, och menade därför att det inte var klarlagt att det fullständigt 
saknades arbetsuppgifter för den aktuella arbetstagaren. Domstolen framhöll 
att det troligen skulle krävas viss omorganisation för att lämpliga 
arbetsuppgifter för den aktuella arbetstagaren skulle kunna samlas från olika 
håll, men att arbetsgivaren inte sett detta som sin skyldighet eller sökt nå en 
sådan lösning. Därför ansåg domstolen att arbetsgivaren inte fullgjort sina 
skyldigheter att utreda möjligheterna till en fortsatt anställning innan de 
sade upp honom, och att det därför inte förelåg saklig grund för uppsägning. 
Två ledamöter var skiljaktiga.  
 
AD 2001 nr 92 ”Fastighetsskötare med dammallergi ” 
I fallet var fråga om en mindre arbetsgivare haft saklig grund för 
uppsägning av en arbetstagare som på grund av astma och allergi inte kunde 
utföra en mindre del, utgörande cirka tio procent av arbetstiden, av sina 
arbetsuppgifter som innefattade städning. 
 
På bolaget arbetade fem fastighetsskötare varav fyra på heltid och en på 
halvtid. Samtliga fastighetsskötare innehade kombinationstjänster 
innebärande att varje fastighetsskötare hade ett visst bostadsområde där de 
fick ombesörja och ansvara för all inre och yttre fastighetsskötsel, bl.a. 
städning av trappuppgångar. Det uppgavs att det var gångavstånd mellan de 
olika fastighetsskötarnas områden. Den i fallet aktuella arbetstagaren hade 
ca 10 % av sin arbetstid förlagd på städarbete, medan de arbetstagare som 
hade högts andel städarbete hade mellan 20 – 25 % av sin arbetstid förlagd 
på detta. Arbetsgivaren ansåg att städarbetet utgjorde den i särklass tyngsta 
arbetsuppgiften för fastighetsskötarna.  
 
Den i fallet aktuella arbetstagaren fick besvär med astma och allergi när han 
utförde städuppgifterna. Han uppsökte därför läkare som bedömde att han 
inte skulle utföra städuppgifter p.g.a. sin allergi. Arbetsgivaren gjorde dock 
gällande att det inte fanns några andra uppgifter för arbetstagaren att 
erbjuda, varpå arbetstagaren fortsatte sitt städarbete med följd att han blev 
allt sämre och därför blev sjukskriven under en följd av månader, växlande 
på hel- och deltid. Arbetstagarens fackförbund kopplades in och de föreslog 
att arbetsgivaren skulle söka förändra arbetsorganisationen och omfördela 
arbetsuppgifterna mellan fastighetsskötarna. Arbetsgivaren såg dock inte att 
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det var möjligt, utan föreslog istället att arbetstagarens skulle använda 
tekniska hjälpmedel, såsom andningsmask, för att kringgå sina besvär. När 
arbetstagaren kom tillbaka från sina sjukskrivningar fick han varje gång 
fortsätta sina städuppgifter med följden att han återigen blev sjuk, och till 
sist allvarligt sjuk, enligt fackförbundet. När han kom tillbaka i arbete igen 
på 75 % begärde arbetsgivaren att han skulle utföra sitt städarbete till 75 %. 
Detta vägrade dock arbetstagaren, varpå han blev skriftligen varnad om 
uppsägning p.g.a. arbetsvägran. Därefter erbjöd arbetsgivaren den anställda 
en 90 % tjänst utan inslag av städarbete, vilket denne avböjde. 
Eftersom arbetsgivaren fortsatt krävde att arbetstagaren skulle utföra 
städarbete, utfärdade skyddsombudet ett skyddsombudsstopp, varpå 
Yrkesinspektionen blev inkopplade. Yrkesinspektionen begärde en skriftlig 
utredning i vilken arbetstagaren skulle genomgå ett arbetstest iförd 
skyddsutrustning. Enligt fackförbundet vågade inte arbetstagaren utsätta sig 
för detta försök eftersom han var rädd att bli allvarligt sjuk. Därefter blev 
arbetstagaren uppsagd. 
 
Arbetsgivaren anförde som skäl för uppsägningen att de saknat möjlighet att 
omplacera arbetstagaren i fråga, eller erbjuda honom andra arbetsuppgifter. 
Dessutom menade arbetsgivaren att den anställde vägrat att medverka till att 
undersöka hur möjligheterna såg ut att utföra städarbete med hjälp av 
skyddsutrustning och vidare att den anställde blivit erbjuden en 
deltidsanställning om 90 procent, utan inslag av städarbete, som denne 
tackat nej till.  
 
Domstolen anförde som rättsliga utgångspunkter att:  
”Det förhållandet att en arbetstagares arbetsförmåga, till följd av sjukdom 
eller skada, är varaktigt nedsatt utgör enligt fast praxis inte saklig grund för 
uppsägning om inte arbetsförmågan är så pass nedsatt att arbetstagaren inte 
längre kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivaren. Av central 
betydelse vid prövningen av uppsägningar som föranletts av sjukdom eller 
skada är bestämmelserna om arbetsgivarens skyldigheter att medverka till 
rehabilitering och arbetsanpassning, som återfinns i arbetsmiljölagen och 
lagen om allmän försäkring./…/ Allmänt gäller att en arbetsgivare, inom 
ramen för sitt rehabiliteringsansvar, har att vidta alla de åtgärder som 
skäligen kan krävas för att anställningen skall bestå. Den närmre 
omfattningen av arbetsgivarens nu berörda skyldigheter blir dock beroende 
av omständigheterna i det enskilda fallet. T.ex. kan en viss omorganisation 
av arbetsuppgifter krävas. Här kan dock faktorer som bl.a. arbetsplatsens 
storlek påverka bedömningen. Av betydelse är vidare om och i vad mån 
arbetstagaren själv medverkat i ansträngningarna att finna en lösning. Under 
alla förhållanden åligger det arbetsgivaren att göra en noggrann utredning av 
möjligheterna till omplacering samt rehabiliterings- och 
anpassningsåtgärder. Om det råder oklarhet huruvida arbetsgivaren fullgjort 
sina skyldigheter är det ett förhållande som går ut över arbetsgivaren.” 
 
Arbetsgivarparterna menade att lägga den aktuella arbetstagarens 
arbetsuppgifter på de andra fastighetsskötarna skulle vara omöjligt av 
praktiska och organisatoriska skäl, samt att de andra fastighetsskötarna då 
skulle få belastningsskador. Arbetsgivaren anförde att tre av 
fastighetsskötarna redan hade olika grader av förslitningsskador. 
 31 
Arbetsdomstolen ansåg att det i och för sig var en liten arbetsplats och att 
det därför var begränsat vilka möjligheter det fanns till organisatoriska 
förändringar och att möjligheterna att omfördela arbetsuppgifterna likaså 
var begränsade, men att det i fallet gällde en mycket begränsad omfattning 
av de arbetsuppgifter som skulle bli omfördelade. Domstolen fann att det 
inte funnits några beaktansvärda hinder för att innan en uppsägning kunde 
bli aktuell, i alla fall pröva och utvärdera att omfördela arbetsuppgifterna så 
att den aktuella arbetstagaren skulle slippa dem. Därmed ansåg domstolen 
att arbetsgivaren inte fullgjort sina skyldigheter att utreda möjligheterna för 
fortsatt anställning för arbetstagaren och att det därmed inte förelegat saklig 
grund för uppsägning och uppsägningen ogiltigförklarades därför. Att 
arbetstagaren inte provade de tekniska lösningar som arbetsgivaren föreslog 
fick till följd att skadeståndet sattes ned. 
 
AD 2006 nr 83 ”Ambulanssjukvårdare med artros” 
I fallet blev en ambulanssjukvårdare som var sjukskriven på grund av artros 
i knäna uppsagd av personliga skäl. Fråga i fallet var om uppsägningen var 
sakligt grundad och om arbetsgivaren genom omorganisation skulle kunna 
berett arbetstagaren fortsatt arbete. 
 
Även i denna dom framhöll domstolen att skada eller sjukdom inte utgör 
saklig grund för uppsägning, såvida inte nedsättningen är så väsentlig att 
arbetstagaren inte kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivaren. 
Domstolen framhöll även att de regler som finns i arbetsmiljölagen och 
lagen om allmän försäkring angående arbetsgivarens skyldigheter att 
medverka till rehabilitering och arbetsanpassning därför får avgörande 
betydelse för om saklig grund för uppsägning kan anses föreligga, men att 
skyldigheterna beror på omständigheterna i det enskilda fallet. Domstolen 
anförde att en viss omorganisation av arbetsplatsen kan krävas men att 
utfallet blir beroende av t.ex. arbetsplatsens storlek och arbetstagarens 
medverkan till att nå en lösning, men att det ändå alltid åligger 
arbetsgivaren att göra en noggrann utredning av möjligheterna till 
rehabiliterings- och anpassningsåtgärder och omplacering. Domstolen 
betonade dock att det inte kan åläggas arbetsgivaren längre gående ansvar 
än att vidta åtgärder som syftar till att arbetstagaren ska kunna återgå i 
arbete hos arbetsgivaren. Domstolen framhöll att arbetet som 
ambulanssjukvårdare innebar krav på att kunna lyfta och bära bårar i alla 
typer av miljöer, och att det låg i arbetets natur som ambulanssjukvårdare att 
det inte fick finnas någon osäkerhet om att ambulanssjukvårdaren verkligen 
klarade av dessa uppgifter, och att det ytterst var en ”fråga om att den 
sjukvårdsbehövandes möjligheter till hjälp inte får äventyras”. 
 
Domstolen ansåg att arbetsgivarens bedömning att arbetstagaren varaktigt 
inte skulle kunna återgå i arbete som ambulanssjukvårdare var riktig. Frågan 
blev då om bolaget fullgjort sin rehabiliterings- och 
omplaceringsskyldighet.  
 
Arbetstagarens fackförbund anförde att det skulle gå att omorganisera och 
omfördela arbetsuppgifterna så att arbetstagaren i fråga inte skulle behöva 
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bli uppsagd. Förbundet anförde bland annat att hon skulle kunna utföra 
administrativa uppgifter, en del uppgifter som stationschefer utförde samt en 
del uppgifter annan ambulanspersonal utförde när de inte var på utryckning. 
Domstolen ansåg att det inte kunde vara skäligt att ålägga arbetsgivaren så 
långtgående skyldigheter att de skulle lägga arbetsuppgifter på en 
ambulanssjukvårdare som de valt att lägga på chefsnivå. Likaså skulle 
bolaget inte kunna minska annans personals arbetstid genom att låta 
arbetstagaren i fallet få deras uppgifter, eftersom de utförde de uppgifterna 
när de inte var på utryckning, vilket alltså skulle medföra att arbetsgivaren 
var tvungen att utöka sin verksamhet. Detta ansåg domstolen inte som 
skäligt att kräva av arbetsgivaren. Sammantaget fann domstolen att det enda 
arbete som kunde erbjudas arbetstagaren var arbete som 
ambulanssjukvårdare vilket arbetstagaren på grund av sin artros inte kunde 
utföra. Dessutom menade de att det ganska tidigt måste framstått som klart 
att hon inte skulle kunna återvända till sina arbetsuppgifter p.g.a. sin skada, 
och därför var rehabilitering för att få tillbaka henne till arbetet inte aktuell. 
Sammantaget ansåg domstolen att uppsägningen var sakligt grundad. 
 
AD 2011 nr 41 ”Husfrun” 
I fallet var fråga om uppsägningen av en husfruassistent på ett hotell var 
sakligt grundad. Uppsägningen var föranledd av en handledsskada, orsakad 
av arbetet, samt några andra fysiska besvär. 
 
Arbetstagaren arbetade som husfruassistent, på ett hotell på Lidingö, vilket 
innebar att hon skötte vissa administrativa uppgifter, skötte vissa inköp, var 
hotellvärdinna och såg till att organisationen av lokalvården på hotell 
fungerade. Arbetstagaren föll och bröt handleden på sitt arbete i april 2007. 
Efter operation och rehabilitering återkom hon till sin arbetsplats i mars 
2008 för att arbetsträna. Det hade dock under tiden hon var sjukskriven skett 
omorganisationer på arbetsplatsen innebärande att arbetsuppgifterna som 
husfruassistent, i den form som varit när den i fallet aktuella arbetstagaren 
arbetat med dem, hade rationaliserats bort. Husfruassistentuppgifterna kom 
efter omorganisationen att mest omfatta lokalvård. Detta fick till följd att 
hon fick arbetsträna som köksbiträde istället. Detta arbete innebar dock 
olämpliga arbetsuppgifter för henne, eftersom det innebar tunga lyft och 
monotona arbetsuppgifter, vilket medförde att handleden försämrades igen 
med ny sjukskrivning som följd i november 2008. I april 2009 upphörde 
sjukskrivningen, men då erbjöd arbetsgivaren henne inga nya 
arbetsuppgifter enligt arbetstagarsidan, utan sökte istället säga upp henne i 
juni 2009. Arbetsgivaren menar att det var bestämt att arbetstagaren skulle 
arbetsträna på annat arbetsställe, med mindre fysiskt betungande 
arbetsuppgifter, men att så inte skedde. Arbetsgivaren återtog, efter 
påtryckningar från arbetstagarsidan, uppsägningen och anlitade 
företagshälsovården för att de skulle göra en arbetsförmågeutredning. Dessa 
fann att arbetstagaren saknade förutsättningar för att arbeta som husfru eller 
liknande arbeten, att nedsättningen var varaktig samt att arbetslivsinriktad 
rehabilitering inte var aktuell. Även arbetstagarsidan genomförde 
arbetsförmågebedömningar, vilka gav motsatt resultat till 
företagshälsovårdens bedömning. 
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Hotellkedjan hade 3500 anställda, och 18 hotell i Stockholmsområdet, men 
menade att de arbetsuppgifter husfruassistenten skulle kunna bli aktuell att 
omplaceras till, alla innehöll fysiskt betungande uppgifter som hon inte 
skulle klara av på grund av sin handledsskada. Arbetstagarsidan menade att 
hon skulle kunna omplaceras till arbete på hotellets huvudkontor, arbete i 
receptionen, husfruassistent, husfru, konferenschef eller som konferens- och 
eventvärdinna. Arbetsgivaren ansåg att dessa omplaceringsmöjligheter inte 
kunde komma i fråga eftersom hon saknade tillräckliga kvalifikationer, eller 
kompetens för dessa arbetsuppgifter eller för att de innefattade fysiskt 
betungande arbetsuppgifter. De menade att trots att de hade många hotell 
var variationen av arbeten inte stor. Varje hotell utgjorde dessutom enskilda 
ekonomiska enheter. De menade även att det ålåg all personal på hotellen att 
vid behov kunna rycka in och utföra fysiskt betungande arbetsuppgifter, 
såsom städning och ommöblering, och att detta också regelbundet skedde. 
Dessutom framgick det att beläggningen av konferensgäster och 
övernattningsgäster varierade mycket över året, och att det därför var viktigt 
att personalen var flexibel och kunde utföra alla olika former av 
arbetsuppgifter. 
 
Domstolen poängterade att det enligt praxis, vid bedömning av om 
uppsägningen kan anses som sakligt grundad, ska iakttas att arbetsgivaren 
har ett rehabiliterings- och anpassningsansvar, för att den anställde ska 
kunna fortsätta sin anställning. När rehabiliteringsutredningarna skedde kom 
dessa fram till delvis motsatta resultat men domstolen valde att gå på den 
mer omfattande utredningen som innebar att arbetstagaren inte hade 
förutsättningar för att arbeta som husfru, eller med liknande arbetsuppgifter 
inom hotellnäringen, och att hennes nedsättning av arbetsförmågan var att 
anse som bestående. Tilläggas kan att arbetstagaren vid tiden för 
utredningen inte längre var sjukskriven och att Försäkringskassan beslutat 
att hon inte var berättigad till sjukpenning eftersom hennes arbetsförmåga 
inte bedömdes vara nedsatt utifrån arbeten på hela den reguljära 
arbetsmarknaden. 
 
Domstolen fann att återgång för arbetstagaren till hotellet skulle innebära 
någon forma av fysisk belastning oavsett syssla. Husfruassistenten 
bedömdes sakna fysisk arbetsförmåga för de hos hotellet förekommande 
arbetsuppgifterna och att hon även saknade kompetens för arbetsuppgifter 
som krävde formell utbildning. Domstolen fann att det inte fanns några 
arbeten hos arbetsgivaren som husfruassistenten, med hänsyn till hennes 
besvär, skulle kunnat omplaceras till. Domstolen ansåg inte heller att det 
vore skäligt att kräva att arbetsgivaren skulle låtit henne under en tid före 
uppsägningsbeslutet arbeta med särskilt anpassade arbetsuppgifter, eftersom 
det inte utan att verksamheten utökats funnits utrymme för omfördelning av 
arbetsuppgifterna som inte krävde formell kompetens, så att 
husfruassistenten bara skulle fått lättare sysslor. Sammantaget ansåg 
domstolen att arbetsgivaren haft fog för sin uppfattning att arbetstagaren 
hade en varaktig nedsättning av sin arbetsförmåga i förhållande till de 
arbetsuppgifter hon kunde erbjudas, och att bolaget därmed inte brustit i sin 
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skyldighet vad gäller att erbjuda omplacering och rehabilitering och att 
uppsägningen därför fick anses som sakligt grundad. 
 
AD 2012 nr 51 ”Coopfallet” 
I fallet var fråga om det förelåg saklig grund för uppsägning av en 
arbetstagare med funktionsnedsättning. Arbetstagaren var anställd i en 
matvarubutik mellan år 1985 och 2011. Sedan år 1999 uppbar hon halv 
sjukersättning, och arbetade halvtid i butiken, på grund av en 
förslitningsskada i sin högra arm. Arbetsuppgifterna anpassades så att hon 
huvudsakligen fick utföra lättare upplockningsarbete och kassaarbete. När 
det genomfördes en omorganisation i butiken, uppstod det övertalighet och 
arbetstagaren blev uppsagd trots att hon var den arbetstagare som hade 
längst anställningstid i butiken.  
 
De huvudsakliga frågorna i målet rörde om uppsägningen varit grundad på 
personliga skäl eller arbetsbrist, om arbetsgivaren hade uppfyllt sina 
skyldigheter att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder, om 
arbetsgivaren fullgjort rehabiliterings- och omplaceringsskyldigheterna och 
om arbetsgivaren gjort sig skyldig till turordningsbrott eller brott mot 
reglerna om direkt diskriminering på grund av funktionshinder.  
 
Arbetsgivarparterna menade att det förlegat saklig grund för uppsägning på 
grund av arbetsbrist eftersom övertalighet uppstått och det då inte längre 
kunnat behålla arbetstagarens anpassade arbetsuppgifter. Vidare anförde de 
att arbetstagaren saknade tillräckliga kvalifikationer för någon av de 
kvarvarande befattningarna i butiken eller till någon annan Coop-butik som 
hon skulle kunna omplacerats till. Arbetsgivarparterna menade att de 
fullgjort sina skyldigheter avseende arbetsanpassning och rehabilitering. 
Vidare ansåg de att någon diskriminering inte hade förekommit eftersom 
arbetstagaren inte varit i jämförbar situation med personer utan 
funktionshinder, och att inte heller skäliga stöd- och anpassningsåtgärder 
skulle göra att hon hamnat i en jämförbar situation. 
 
Arbetsgivarsidan anförde att arbetsrotation var ”en grundsten i Coops 
förebyggande arbetsmiljöarbete” i alla deras butiker. Genom att rotera 
arbetstagarna mellan butiksarbete och kassaarbete slapp de ensidig 
belastning genom tunga lyft, som butiksarbetet kunde medföra, och ett 
alltför stillasittande arbete som kassaarbetet kunde innebära. 
Arbetsgivarsidan menade att arbetstagarens anpassade arbetsuppgifter fick 
konsekvenser för den övriga personalen eftersom de fick utföra de tyngre 
uppgifterna som den i fallet aktuella arbetstagaren inte klarade av, och att 
kassaarbetet utgjorde en ”naturlig återhämtning” när man arbetat med tunga 
lyft i form av upplockning av varor.  
 
Arbetsdomstolen fann att arbetstagaren blivit missgynnad i 
diskrimineringslagens mening, genom på vilket sätt hon turordnats och 
genom uppsägningen. 
 
Arbetstagarsidan menade att uppsägningen inte var sakligt grundad och att 
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den berodde på personliga skäl, d.v.s. hennes funktionshinder, medan 
arbetsgivarsidan menade att uppsägningen berodde på arbetsbrist. I frågan 
om arbetsbrist förelåg, vägde Arbetsdomstolen in butikens 
bekymmersamma ekonomiska situation. Arbetsgivaren anförde att butiken 
var en liten arbetsplats med ett tiotal anställda, och att den befann sig i en 
mycket besvärlig ekonomisk situation. Coop hade övervägt att lägga ner 
butiken om inte resultatet blev bättre. När en arbetstagare kommit tillbaka 
efter föräldraledighet, medförde det att butiken fick fler arbetstimmar än vad 
de budgeterat för, och att de därför fått ”dispens” att ha dessa extra timmar 
under 1-1,5 år. När denna tid var slut uppkom en övertalighet om 20 
timmar. Arbetsdomstolen ansåg att det därför förelåg arbetsbrist i LAS 
mening. Därmed blev frågan om turordningsbrott aktuell. Arbetsdomstolen 
anförde att om en arbetstagare bara efter omplacering kan erbjudas fortsatt 
arbete hos sin arbetsgivare så förutsätter det för företräde, enligt 
turordningsreglerna, att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för 
arbetet. För att arbetstagaren ska anses diskriminerad i detta hänseende ska 
denne befunnit sig i en jämförbar situation med en person utan 
funktionshinder. Då måste det prövas om funktionshindret inverkat på 
förmågan att utföra de väsentligaste uppgifterna i arbetet. Arbetsdomstolen 
fann att arbetstagaren inte kunde utföra plockningsarbetet på det sätt som 
krävdes med tanke på hur detta gick till i praktiken, och att arbetstagaren 
därför inte var i jämförbar situation med en person utan funktionshindret, 
och därför kunde det inte anses att hon hade tillräckliga kvalifikationer för 
fortsatt arbete i butiken.  
 
Domstolen fann inte heller att arbetsgivaren brustit i sina skyldigheter att 
vidta stöd- och anpassningsåtgärder eller i några andra 
rehabiliteringsåtgärder för att arbetstagaren skulle hamnat i en jämförbar 
situation, och därför hade arbetsgivaren inte heller brutit mot 
turordningsreglerna, eller använt dem på ett diskriminerande sätt. 
 
Arbetsdomstolen lyfte fram att det i tidigare praxis57 fastslagits att 
arbetsgivaren har stor skyldighet att göra en noggrann utredning av 
förutsättningarna för rehabiliterings- och anpassningsåtgärder, men att dessa 
skyldigheter är beroende av omständigheterna i det enskilda fallet. Det kan 
krävas en viss omorganisation av arbetsplatsen, men t.ex. kan arbetsplatsens 
storlek och arbetstagarens medverkan till att hitta en lösning påverka. Det 
ska gå ut över arbetsgivaren om det är oklart om denne fullgjort sina 
skyldigheter. Men enligt praxis kan dock inte arbetsgivaren åläggas att ta ett 
större ansvar för rehabiliteringen än att företa åtgärder som eftersträvar att 
arbetstagaren ska kunna fortsätta arbeta hos arbetsgivaren.  
 
I fråga om omplaceringsskyldighet, även till andra Coop-butiker, sade 
domstolen att det inte fanns någon skyldighet för arbetsgivaren att 
konstruera ett särskilt arbete som arbetstagaren skulle kunna omplaceras till. 
De anställningar som var lediga när uppsägningen kom i fråga, bestod av 
just de uppgifter som hon inte kunde utföra eller innebar en annan arbetstid 
                                                
57 AD 2006 nr 83, se ovan. 
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än vad hon kunde arbeta. Domstolen fann därför att arbetsgivaren inte 
brustit i sin omplaceringsskyldighet.  
 
Sammantaget fanns det alltså saklig grund för uppsägning på grund av 
arbetsbrist, och det ansågs att arbetsgivaren uppfyllt sina skyldigheter för att 
söka bereda arbetstagaren fortsatt arbete. Därför behövde aldrig frågan om 
det även fanns personliga skäl för uppsägning prövas, och diskriminering 
kunde inte heller anses föreligga. En ledamot var skiljaktig.  
 
AD 2013 nr 78 ”Bussförare drabbad av hjärninfarkt” 
Fallet gäller en bussförare som 9 mars 2008 drabbades av hjärninfarkt. Han 
var sjukskriven och uppbar sjukpenning fram till september 2010, därefter 
uppbar han ersättning från Arbetsförmedlingen fram till och med augusti 
2011. Under större delen av den tid han fick ersättning från 
Arbetsförmedlingen arbetstränade han hos sin arbetsgivare, ett bussbolag, i 
Linköping. I samband med att ersättningen från Arbetsförmedlingen 
upphörde menade Arbetsförmedlingen att han skulle ansöka om 
sjukersättning på halvtid hos Försäkringskassan och återgå till sitt arbete på 
halvtid. Den 22 september 2011 blev han uppsagd från sin anställning. 
Diskrimineringsombudsmannen (DO) väckte talan och menade att 
uppsägningen stred mot diskrimineringslagen och LAS. Parterna i målet var 
ense om att nedsättningen av den i målet aktuella arbetstagarens 
funktionsförmåga var ett funktionshinder i diskrimineringslagens mening.  
 
En överläkare som hade arbetstagaren som patient sa att arbetstagaren 
uppvisade flera symptom som var vanliga efter en hjärninfarkt, såsom 
hjärntrötthet och stimulikänslighet. Läkaren sa att det efter en hjärninfarkt 
sker en succesiv återhämtning, som inledningsvis går relativt snabbt, för att 
därefter plana ut. Förbättringen kan pågå i upp till fem år, särskilt när 
patienten såsom den aktuella arbetstagaren var ung. Läkaren menade att när 
det gällde att bedöma vilken belastning en person som haft en hjärninfarkt 
klarade av fick man prova sig fram, men att den aktuella arbetstagarens 
funktionsförmågor succesivt hade förbättrats alltsedan insjuknandet. Vid en 
körkortsutredning år 2009 undersöktes arbetstagarens kognitiva snabbhet, 
simultanförmåga och uppmärksamhet, och då passerade han med god 
marginal de gränser som krävdes för att få köra personbil, men dock inte 
buss. Dock fortskred hans tillfrisknande så att han i november 2010 återigen 
fick behörighet att även köra buss.  
 
Arbetstagaren arbetstränade hos sin arbetsgivare från oktober 2010 till 
augusti 2011, och från januari 2011 arbetstränade han med att köra buss. 
Under tiden han arbetstränade med att köra buss hade han alltid en 
medföljande förare med sig. De medföljande förarna lämnade mestadels 
positiva rapporter om hur de ansåg att arbete förlöpte. Vid ett tillfälle avbröt 
arbetstagaren sitt arbetsträningspass eftersom han hade huvudvärk och 
kände sig tung i huvudet. DO uppgav att han den dagen redan på morgonen 
känt en begynnande migrän och att han kom att köra en ”gammal och 
skramlig buss” på en stadslinje, vilket förvärrade hans besvär. En annan dag 
uppgavs det att han känt besvär med ljudet från bussens fläktar. 
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Under 2011 fortsatte arbetstagarens arbetsförmåga att förbättras, och de 
antal timmar han arbetade ökades på succesivt. Under april 2011 arbetade 
arbetstagaren 12-13 timmar och målsättningen var att dessa timmar skulle 
kunna utökas till en halvtid. Under arbetsträningen framkom att den 
fungerade bäst när arbetstagaren inte behövde arbeta för tidigt på morgonen, 
när han fick en dags återhämtning mitt i veckan och när han fick köra 
företrädesvis lugnare busslinjer, samt kortare arbetspass.  
 
Arbetsgivaren menade att de inte fick tillgång till det medicinska underlag 
angående arbetstagaren, som de efterfrågade, utan de fick sin information 
genom det som framkom vid arbetsträningen, samt att de i april 2011 fått 
del av ett medicinskt underlag för bedömning av förmågan att arbeta vid 
sjukdom. De bad om ett läkarintyg som styrkte arbetstagarens särskilda 
anpassningsbehov, eftersom det krävdes på arbetsplatsen av de arbetstagare 
som primärt fick anpassade arbetsscheman på 50 % p.g.a. medicinska skäl, 
men fick inte heller detta. På arbetsstället var det redan nio arbetstagare med 
sådana anpassade scheman, varav tre hade eftermiddagstider. 
 
Vid ett möte 23 maj 2011 förklarade Arbetsförmedlingen att arbetstagarens 
ersättning från Arbetsförmedlingen skulle upphöra i augusti och att han 
därefter skulle återgå till reguljärt lönearbete. Det var dock inte klarlagt om 
arbetstagaren skulle kunna arbeta 50 % eller mindre. För att han skulle klara 
det krävdes att han inte skulle arbeta tidiga morgnar, eftersom han hade ett 
ökat sömnbehov och svårt med uppvaknandet på morgonen, sedan 
hjärninfarkten. Vidare framförde arbetstagaren önskemål om att inte heller 
köra för sena pass, att onsdagar skulle vara lediga samt att han fick köra 
nyare bussar eftersom de hade lägre ljudnivå, då han påverkades negativt av 
kontinuerliga och monotona ljud. Han ville helst också köra bussar som gick 
utanför tätorten eftersom dessa turer var lugnare. Han upplevde även besvär 
med bussar som inte hade fungerade luftkonditionering.  
 
1 juli 2011 hölls ett möte mellan arbetstagaren, Hjärnskadeteamet – vilka 
gjort hans hjärnskadeutredning – och Arbetsförmedlingen. Arbetsgivaren 
hade inte möjlighet att närvara vid mötet, men delgavs dess innehåll via e-
post. Vid mötet enades de om att arbetstagaren skulle arbetspröva på 50 % 
under två månader, och från september 2011 återgå till sitt arbete på halvtid, 
och söka sjukersättning på halvtid. Arbetsgivaren uttryckte vid flera 
tillfällen under sommaren tveksamhet över vilka anpassningar de skulle 
vara tvungna att göra för att ge honom halvtidsarbete, och att det skulle bli 
svårt att göra ett schema som motsvarade arbetstagarens önskemål, samt att 
det inte fanns scheman på halvtid med enbart körningar på landsorten. 
Arbetsgivaren sa att man skulle se vad man kunde göra, men att det var 
många förare som hade samma behov.  
 
30 augusti 2011 fick arbetstagaren ett schema på halvtid som även 
innefattade arbetstider under tidiga morgnar, med motiveringen att det inte 
fanns något annat schema ledigt. Arbetsgivaren hade redan i maj beslutat 
om schemafördelningen fram till juni nästföljande år, och menade att de då 
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inte förstått att även den aktuella arbetstagaren skulle ges sitt schema, och 
att det därefter inte var möjligt att riva upp eller göra om schemaläggningen. 
Arbetsgivaren hävdade att arbetstagaren uppgav att han inte kunde arbeta på 
de förslagna tiderna på grund av hälsoskäl, och att han aldrig återgick i 
arbete hos dem. Den 22 september 2011 sades arbetstagaren upp. 
 
Arbetsdomstolen delade upp målet i sex punkter de hade att besvara: 
1. AD skulle pröva om arbetsgivaren, såsom DO menade, varit inriktad 
på att säga upp arbetstagaren p.g.a. hans funktionshinder, oavsett 
vilka anpassningsåtgärder som skulle krävts för att denne skulle 
kunna fortsätta arbeta. 
2. Om så inte varit fallet, som påstods i punkt 1, skulle AD pröva om det 
varit nödvändigt att vidta anpassningsåtgärder för att arbetstagaren 
skulle kommit i en jämförbar situation med bussförare som inte hade 
motsvarande funktionsnedsättning.  
3. AD skulle pröva om arbetsgivaren borde erbjudit arbetstagaren arbete 
på halvtid med arbetstider som inte innefattade arbete på morgnar. 
4. Om arbetsgivaren borde erbjudit arbete enligt punkt 3, skulle AD 
pröva om detta varit en tillräcklig arbetsanpassning för att 
arbetstagaren skulle kunnat arbeta som bussförare, eller om det som 
arbetsgivaren anfört, skulle krävts ytterligare anpassningar, och om 
dessa i så fall skulle varit skäliga att kräva.  
5. AD skulle även ta ställning till om arbetstagaren, som arbetsgivaren 
menat, med hänsyn till medtrafikanternas och passagerarnas 
säkerhet, inte kunnat arbeta som bussförare, vilket DO bestred skulle 
varit fallet.  
6. AD skulle slutligen pröva om det varit skäligt att kräva att 
arbetsgivaren skulle omplacerat arbetstagaren till annat arbete. 
 
Vad gällde första punkten menade DO att alltsedan arbetstagaren insjuknat, 
så hade arbetsgivaren inte velat ha kvar honom som anställd, oberoende av 
hans behov av arbetsanpassning. Detta hade de bl.a. visat genom att de 
redan under år 2009 sagt att de skulle säga upp honom om han inte fick 
tillbaka sitt busskörkort, och att de inledningsvis hade motsatt sig att 
arbetstagaren skulle arbetsträna hos dem. AD menar dock att arbetsgivaren 
varit intresserade av om han kunde förväntas återfå sin behörighet att köra 
buss, eftersom arbetsgivaren inte hade arbeten för personer som saknade 
bussbehörighet. AD menade också att arbetsgivaren ställt sig tveksamma till 
arbetstagarens arbetsträning hos dem, bara visade att de var tveksamma till 
om det skulle bli framgångsrikt att söka få honom tillbaka till arbete som 
bussförare, bl.a. med utgångspunkt i att han då fortfarande saknade 
behörighet för att köra buss. Att arbetsgivaren erbjöd arbetstagaren en 
halvtidstjänst som även inbegrep tidiga morgnar, trots att det var sagt att han 
inte klarade av det, menade AD berodde på att det, såsom arbetsgivaren 
hävdat, var det enda halvtidsschemat som var ledigt, och att de inte kunde 
tillgodose de anpassningsbehov som arbetstagaren hade. Sammantaget 
menade AD att det inte fanns något som stödde DO:s påstående att 
arbetsgivaren inte önskat ha kvar arbetstagaren oberoende av vilka 
anpassningsåtgärder som behövts, enligt första punkten. 
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I andra punkten, ifråga om det krävts arbetsanpassning fann domstolen, 
tvärtemot vad DO gjorde gällande, att arbetstagarens arbete behövde 
anpassas för att han skulle kunna fortsätta arbeta som bussförare. DO 
menade att arbetstagarens kvarstående symtom inte påverkat hans förmåga 
att köra buss och att han därför kunnat utföra de väsentligaste 
arbetsuppgifterna, och därför befunnit sig i en jämförbar situation som 
övriga bussförare utan motsvarande funktionshinder. AD menade att 
arbetstagaren varit anställd på heltid och att det i arbetet som bussförare 
ingick att köra buss under tidiga morgnar, och att han därför inte befunnit 
sig i en jämförbar situation. AD menade att anpassningsåtgärder krävdes för 
att han skulle kunnat fortsatt att arbeta som bussförare. 
 
I fråga om arbetsgivaren borde erbjudit arbetstagaren ett halvtidsschema 
med eftermiddagsarbete redogjorde AD för hur schemaläggningen gick till, 
nämligen att den skedde i maj 2011 och att den styrdes av den 
trafikbeställning företaget fick från sin huvudman. En mindre grupp 
bussförare hade behov av 50 % tjänster p.g.a. medicinska skäl. Det framgick 
att det hade varit möjligt att tilldelat den i målet aktuella arbetstagaren en 
tjänst om 50 % på eftermiddagar om detta skett i maj, men däremot inte i 
augusti eftersom det då skulle påverka de andra bussförarnas 
arbetsförhållanden negativt i alltför hög grad. AD menade att arbetsgivaren 
redan vid tiden för schemaläggning i maj borde förstått, p.g.a. det som 
framkommit vid olika möten, att arbetstagaren skulle bli aktuell för återgång 
till arbete under de följande månaderna. AD menade att det var en annan sak 
att de inte visste i vilken omfattning och vilka arbetsanpassningar som 
skulle krävts för detta. Mot bakgrund av det som framgått under 
arbetsträningen hade arbetsgivaren goda skäl att anta att arbetstagaren skulle 
behövt arbeta deltid och med ett schema utan tidiga morgnar. Arbetsgivaren 
visste dessutom att det skulle bli svårt att efter schemaläggningen i maj 
tilldela arbetstagaren ett sådant schema. AD menade att det vore en skälig 
anpassningsåtgärd att arbetsgivaren i det läget erbjudit ett 
eftermiddagsschema på halvtid för den aktuella arbetstagaren.  
 
Däremot godtog inte AD DO:s argument att arbetstagaren blivit missgynnad 
för att han inte erbjudits en 50 % tjänst, eftersom företaget brukade erbjuda 
arbetstagare det, om de behövde det av medicinska skäl. AD menade att 
arbetstagaren inte varit i en jämförbar situation med andra arbetstagare som 
erbjudits ett 50 % -schema med bara eftermiddagar. 
 
Vad gällde frågan om det skulle krävts ytterligare anpassningsåtgärder, 
framförde arbetsgivaren att det skulle krävts långtgående anpassningar av 
arbetsmiljön som de ansåg orimliga, för att arbetstagaren skulle kommit i en 
jämförbar situation. DO å sin sida menade att ytterligare anpassningar inte 
hade behövts, eller att dessa i så fall hade varit skäliga anpassningsåtgärder. 
Parterna framförde olika ståndpunkter i vilken mån arbetstagaren krävt 
ytterligare anpassningar t.ex. beträffande vilka bussar och busslinjer han 
kunde köra, eller om han bara framfört önskemål om detta. AD menade 
dock att frågan saknade väsentlig betydelse, utan att det avgörande var vilka 
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slutsatser som kunde dras av utredningen om vilka arbetsanpassningar som 
skulle krävts för att arbetstagaren skulle kunnat arbeta som bussförare. 
 
Arbetsdomstolen menade att arbetsgivaren övertolkade eller missförstod ett 
medicinsk utlåtande till Försäkringskassan, vilket innehöll uppgifter om att 
arbetstagaren saknade arbetsförmåga om 50 %, som han inte förväntades 
återfå. Utlåtandet var utfärdat för att Försäkringskassan skulle ha underlag 
för att bedöma om arbetstagaren skulle ha rätt till sjukersättning på halvtid. 
Arbetsgivaren missförstod detta utlåtande som att arbetstagaren inte skulle 
få tillbaka sin arbetsförmåga som bussförare på halvtid. Arbetsdomstolen 
ansåg dock att detta missförstånd saknade betydelse för att avgöra 
arbetstagarens behov av anpassningsåtgärder. Domstolen tog sin 
utgångspunkt i omständigheterna vid uppsägningstillfället. 
 
Vid tiden för uppsägningen framhöll arbetstagarens läkare i journaler och i 
utlåtanden till Försäkringskassan, att arbetstagaren var starkt motiverad att 
återgå till arbete, men att han uppvisade typisk hjärntrötthet och att han 
begränsades av mental uttröttbarhet och hade lång återhämtningstid. 
Arbetsminnesfunktionen och den mentala snabbheten var också påverkad. 
Läkaren menade att arbetstagaren kunde hålla uppmärksamheten och 
koncentrationen under högst fyra till fem timmar i följd, om det var en lugn 
miljö, men att prestationsförmågan minskade om det fanns störande faktorer 
i omgivningen. Om arbetstagaren belastades över sin toleransgräns 
uppträdde typiska belastningssymtom i form av huvudvärk, 
humörsvängningar, långsam informationshantering, ökad trötthet och 
försämrat arbetsminne. Läkaren menade att mot bakgrund av 
arbetsträningen var det rimligt att arbetstagaren skulle kunna arbeta halvtid, 
men att han hade problem med trötthet på morgonen och att arbetstagaren 
därför skulle kunna arbeta halvtid om man tog hänsyn till detta, och om han 
fick en ledig dag mitt i veckan, samt att det var att föredra att han inte 
arbetade oregelbundna tider, på samma sätt som skett under arbetsträningen. 
Vid vittnesförhör i domstolen med läkaren framkom ”att det i praktiken inte 
fanns någon annan metod för att bedöma vilka påfrestningar en person som 
drabbats av hjärninfarkt kan klara av än att prova sig fram”. 
 
I arbetstagarens arbetsterapeuts journalanteckningar framkom att 
arbetsträningen hade gått bra tack vare det anpassade schemat, och att 
tröttheten kommit efter arbetstidens slut. Bäst hade arbetstagaren mått när 
han kört i lågtrafik i ytterområde. 
 
Av detta drog AD slutsatsen att bedömningarna av arbetstagarens förmåga 
att kunna arbeta 50 % byggde på antagandet att han skulle kunna få samma 
anpassade schema som han fått under arbetsträningen. Detta byggde på ett 
missförstånd, eftersom arbetsgivaren under arbetsträningen mötte alla 
arbetstagarens krav på arbetsanpassning, men att de menade att det skulle 
innebära stora problem för dem att tillgodose dessa behov när arbetstagaren 
skulle gå tillbaka till reguljärt lönearbete. AD ansåg att arbetsgivaren hade 
fog för denna uppfattning, eftersom den aktuella arbetstagaren hade varit 
med som ”extra” under arbetsträningen, d.v.s., han hade alltid en 
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medföljande förare som var schemalagd på turen. Det enda arbetsgivaren då 
behövt göra var att informera om att arbetstagaren skulle följa med den 
ordinarie föraren på turen. Detta medförde att arbetsgivaren inte behövt ta 
hänsyn till att alla turer var bemannade eller att de andra förarna fick 
fungerande arbetstider, vilket skulle blivit fallet om arbetstagaren återgick 
till reguljärt lönearbete. 
 
Sammantaget menade AD att det inte skulle räcka att ge arbetstagaren 
arbete enligt ett halvtidsschema med arbete på eftermiddagar, utan att han 
belastades över sin toleransgräns. Att erbjuda ett sådant schema skulle alltså 
inte försatt honom i en ”jämförbar situation med bussförare utan 
motsvarande funktionshinder”, utan ytterligare anpassningar skulle krävts. 
Bland annat skulle det krävts en lugnare och mer stimulifattig miljö än vad 
bussföraryrket normal innebär. AD menade att det i det närmaste varit 
omöjligt för arbetsgivaren att erbjuda den aktuella arbetstagaren ett arbete 
som tillgodosåg alla hans behov, eftersom det skulle behövts anpassas vad 
gäller arbetstider, busstyper och busslinjer. Om en sådan anpassning skulle 
skett hade det ”även riskerat att medföra beaktansvärda försämringar av 
andra bussförares arbetsförhållanden”. Därför ansåg domstolen att det inte 
var skäligt att kräva att arbetsgivaren skulle vidtagit alla åtgärder som krävts 
för att arbetstagaren skulle kommit i en jämförbar situation med bussförare 
utan motsvarande funktionshinder. 
 
Mot bedömningen ovan ansåg domstolen att det saknades skäl att ta 
ställning till den femte punkten om passagerarnas och medtrafikanternas 
säkerhet.  
 
Vad det gäller den sjätte punkten, om arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet, hade DO anfört att arbetstagaren skulle kunna ha 
omplacerats och att något riktig omplaceringsutredning inte skett inför 
uppsägningen. De ansåg att han skulle erbjudits lediga arbeten som 
bussförare i Malmö och som trafikledare i Växjö, vilket arbetsgivaren 
bestred.  AD fann att arbetet i Malmö aldrig kom att tillsättas, och att de 
ställde sig tveksamma till att arbetstagaren skulle klarat att arbeta som 
bussförare i Malmö stadstrafik. Vidare fann de att han inte hade tillräckliga 
kvalifikationer för arbetet som trafikledare, bl.a. mot bakgrund av att en 
sådan befattning krävde att han var stresstålig. AD fann att arbetsgivaren 
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.  
 
Sammantaget fann domstolen att uppsägningen varken stred mot 
diskrimineringslagen eller anställningsskyddslagen, och DO:s talan avslogs 
därför. 
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2.4 Sammanfattande analys av de 
individuella fallen från 
Arbetsdomstolen 
I fallet med elmontörerna i AD 1993 nr 42 (Vita fingrar) visas tydligt att 
andra arbetstagares arbetsmiljö vägdes in. Domstolen tog hänsyn till att det 
var en liten arbetsplats med få andra anställda och då skulle 
arbetsbelastningen bli orimlig för de andra arbetstagarna om två arbetstagare 
skulle undantas från vanligt förekommande arbetsuppgifter. AD tog också 
hänsyn till att omplaceringsmöjligheterna var begränsade p.g.a. att 
arbetsplatsen var liten. AD menade även att kostnaden för exempelvis de 
tekniska lösningarna, skulle vara rimliga i förhållande till företagets storlek. 
Eftersom det blev tydligt att arbetstagarna inte skulle kunna gå tillbaka till 
sina ursprungliga arbeten, eller kunna beredas andra arbeten hos sin 
arbetsgivare, så var kraven på arbetsgivaren små, vad gällde rehabilitering, 
innan uppsägning kunde bli aktuell. Domstolen framhöll i fallet att även om 
reglerna i AML innebar att arbetsgivare har en skyldighet att utveckla 
arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och utvecklande arbete och 
anpassa arbetet efter de anställdas förutsättningar, så har ändå arbetsgivaren 
principiell rätt att besluta om sin verksamhet på så sätt att det i fallet inte 
kunde anses att bolaget hade en skyldighet att utvidga sin verksamhet för att 
det skulle finnas arbetsuppgifter till de i fallet uppsagda arbetstagarna. 
Arbetsgivaren ska inte behöva utöka sin verksamhet, eller inrätta en ny 
tjänst. Detta är ett tydligt utslag av att arbetsgivarens rätt att leda och fördela 
arbetet väger tyngre än arbetstagarnas intresse av en fortsatt anställning. 
 
I fallet med den postanställda arbetstagaren (AD 1996 nr 115) menade 
domstolen att arbetsgivaren inte led någon ekonomisk skada eftersom de 
fick ett halvtidsarbete utfört mot en halvtidslön, och därmed kunde 
uppsägningen inte anses sakligt grundad. Domstolen öppnade dock upp för 
att bedömningen skulle kunna bli en annan om arbetstagaren inte längre var 
sjukskriven på halvtid. Sannolikt ville arbetsgivaren genom uppsägningen 
bli av med sitt fortsatta rehabiliteringsansvar, då rehabiliteringen redan 
pågått i flera år, och troligen varit ganska kostbar för arbetsgivaren. Denna 
kostnad är inget arbetsdomstolen överhuvudtaget dryftade, utan de menade 
att arbetsgivaren inte haft något befogat intresse av att säga upp 
arbetstagaren. 
 
I Perstorpsfallet (AD 1997 nr 115) fick arbetstagaren arbetsträna på 
Komvux, där arbetsträningen utföll väl, men eftersom Komvux tillhörde en 
annan budget än arbetstagarens ursprungliga anställning, ville kommunen 
ha henne på en tjänst på socialkontoret, som tillhörde rätt budget, därför 
ville kommunen inte inrätta en tjänst åt henne på Komvux. Något 
resonemang om vilken kostnad detta skulle medföra för kommunen att 
inrätta en sådan tjänst fördes aldrig, utan det konstaterades bara att det var 
ett konstruerat arbete och att en sådan tjänst är inte arbetsgivaren skyldig att 
inrätta. Arbetstagarorganisationen föreslog aldrig någon konkret tjänst 
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arbetstagaren kunde utföra, jag förmodar att de trodde att 
rehabiliteringsansvaret inte skulle anses uppfyllt, och att Yrkesinspektionens 
meddelande skulle vara tillräckligt, men den bedömningen gjorde inte 
domstolen. 
 
I fallet med slakteriarbetaren (AD 1999 nr 10) ser vi att domstolen inte 
anser att rehabiliterings- och omplaceringsutredningarna höll måttet, och då 
kunde det inte bli aktuellt med uppsägning innan dessa möjligheter var 
uttömda. Domstolen angav att om det var oklart om arbetsgivaren fullgjort 
sina skyldigheter i detta avseende så skulle det gå ut över arbetsgivaren. I 
fallet lyckas arbetstagarsidan att göra en grundlig redogörelse för vilka 
arbetsuppgifter arbetstagaren faktiskt skulle kunna utföra för sin 
arbetsgivares räkning, vilket gjorde att domstolen menade att det inte var 
klarlagt att det fullständigt saknades arbetsuppgifter hos arbetsgivaren för 
den aktuella arbetstagaren. Osäkerheten om detta gick då ut över 
arbetsgivaren, och uppsägningen ansågs inte sakligt grundad. 
 
I fastighetsskötarfallet (AD 2001 nr 92) togs frågan upp om en viss 
omorganisation av arbetsplatsen eller omfördelning av arbetsuppgifter 
kunde krävas. I fallet vägdes även de andra fastighetsskötarnas arbetsmiljö 
in. Domstolen fann att det var en så pass liten ändring av de andra 
arbetstagarnas tjänstgöringsgrad, en ökning med ca 3 %, att det fick 
arbetsgivaren acceptera. Detta fall ger ganska lite ledning av hur mycket de 
andra arbetstagarnas arbetsmiljö kan vägas in för att man ska kunna dra 
några generella slutsatser av det. Klart är dock att en liten försämring kan bli 
aktuell. I fallet tas inte heller frågan upp om kostnadsökningen för 
arbetsgivaren när denne skulle omfördela arbetsuppgifterna till de andra 
fastighetsskötarna. En viss kostnadsökning verkar trolig, då de andra 
fastighetsskötarna skulle transportera sig till den i fallet aktuella 
arbetstagarens fastigheter för att städa dem. Även om det angavs att det var 
gångavstånd mellan fastigheterna så var de andra arbetstagarna tvungna att 
lägga tid på förflyttningen, vilket medför en kostnad för arbetsgivaren. 
Denna aspekt tas inte upp i fallet, utan det är helt enkelt en kostnad som 
arbetsgivaren får tåla, kanske för att kostnaden ändå är så pass liten. I fallet 
vägde arbetstagarens intresse av en fortsatt anställning tyngre än 
arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet. 
 
I fallet med ambulanssjukvårdaren (AD 2006 nr 83) blir det tydligt att, som 
ett utflöde av arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet, behöver denne 
inte utöka sin verksamhet, eller göra stora anpassningar av sin verksamhet 
för att behålla en anställd. Domstolen uttalade att det inte kunde begäras att 
en ambulanssjukvårdare skulle ta över uppgifter som annars var lagda på 
chefsnivå. Inte heller kunde det begäras att det skulle anpassas 
arbetsuppgifter för att arbetstagaren skulle kunna ta över andra 
ambulanssjukvårdares administrativa arbetsuppgifter, eftersom detta ändå 
inte skulle göra att bolaget kunde minska på antalet ambulanssjukvårdare. I 
fallet rör det sig dessutom om tredjemansintressen som kan bli lidande vid 
en fortsatt anställning. En ambulansvårdare måste kunna ta sig an alla 
vårdsökande i alla miljöer, och kan inte då begränsas av sina egna fysiska 
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åkommor. Domstolen tog hänsyn till kraven som måste ställas på 
arbetstagaren i detta enskilda fall, och det går troligen inte att dra längre 
generella slutsatser utifrån det. 
 
I fallet med husfrun (AD 2011 nr 41) var det frågan om en arbetsplats med 
väldigt många arbetstagare, men trots detta ställdes inte några högre krav på 
att arbetsgivaren skulle omfördela arbetsuppgifterna för att bereda husfrun 
fortsatt arbete. AD fokuserade på de uppgifter arbetstagaren inte kunde 
utföra, och tycks aldrig ställa frågan vilka arbetsuppgifter hon faktiskt 
kunde utföra. Exempelvis verkade det som att hon klarade huvuduppgifterna 
i receptionsarbetet. Om det var mer än en arbetstagare i tjänst i receptionen 
samtidigt, så borde hennes fysiska begränsningar inte påverkat hennes 
arbetsinsats mer än försumbart, t.ex. i fall när de som stod i receptionen 
behövde hjälpa till att möblera om. Det är inte självklart att detta skulle leda 
till några större kostnader för arbetsgivaren. Denna fråga tas aldrig upp i 
domstolen. Det förefaller som det fanns en motvilja att ta upp frågan om 
arbetsgivaren kunde ordna en tjänst som motsvarar det hon faktiskt kunde 
utföra trots sina funktionshinder. I fallet vägde arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt tungt, medan arbetstagarens intresse av en fortsatt 
anställning förefaller att ha vägt lätt. Man kan tänka sig att en omfördelning 
av arbetsuppgifterna, innebärande att hon skulle slippa tunga lyft vid 
receptionsarbete, skulle vara en betydligt mindre uppoffring för hennes 
arbetsgivare än som i fallet med elmontörerna (AD 1993 nr 42), som 
behövde arbetsuppgifter utan innehåll av arbete med armarna över huvudet, 
eller i kyla, eller med vibrerande verktyg. I husfrufallet var det fråga om att 
alla arbetstagare skulle kunna utföra alla arbetsuppgifterna vid behov, i 
fallet med elmontörerna var det, under större delen av deras arbetstid de inte 
skulle kunna utföra bärande uppgifter i anställningen.  
 
I Coopfallet (AD 2012 nr 51) där arbetstagaren ansågs uppsagd på grund av 
arbetsbrist, diskuterades omplacering även till andra butiker. Domstolen 
fann dock att någon omfördelning av arbetsuppgifterna inte kunde ske för 
att bereda den uppsagda arbetstagaren fortsatt arbete, utan domstolen tog 
fasta på att arbetsgivaren inte skulle behöva utöka sin verksamhet eller 
inrätta en ny tjänst. Eftersom arbetstagaren i Coopfallet bara kunde utföra 
lättare uppackningsarbete och kassaarbete skulle man kunna tänka sig att det 
åtminstone på en större Coop-butik skulle kunna avlasta de andra 
arbetstagarna från dessa uppgifter (det var trots allt verkliga arbetsuppgifter 
hon utförde) utan att det påverkade de andras arbetssituation och arbetsmiljö 
mer än obetydligt. Förvisso finns det studier som funnit att arbetsrotation är 
ett bra sätt att förhindra uppkomsten av fysiska besvär vid butiksarbete, men 
att varuupplockning å ena sidan är tyngre och utförs med snabbare rörelser 
än kassaarbete, men att det å andra sidan är mer rörligt och mindre låst än 
kassaarbete. Dessutom innebär kassaarbete enligt studien ett ”mindre 
varierat rörelsemönster och inom ett begränsat rörelseomfång”.58 I 
                                                
58 Arbets- och miljömedicin- Lund, Att arbeta i livsmedelsbutik, Rapport 5/2011, Istvan 
Balogh, Kerstina Ohlsson, Gert-Åke Hansson och Catarina Nordannder, Lunds universitet. 
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Coopfallet menade arbetsgivaren att kassaarbetet var en naturlig 
återhämtning från det tyngre uppackningsarbetet och att arbetsrotationen var 
till för att undvika att arbetstagarna skulle bli ensidigt belastade, och om den 
i målet aktuella arbetstagararen undantogs från arbetsrotationen skulle det 
vara till men för de andra arbetstagarnas arbetsmiljö. AD verkar ha tagit 
fasta på arbetsgivarens argument och menade att denna hänsyn till de andra 
arbetstagarnas arbetsmiljö skulle tas. Arbetsdomstolen tar aldrig upp frågan 
hur svårt det skulle vara för arbetsgivaren att skapa en tjänst som bara 
innehöll kassaarbete för arbetstagaren. Eftersom arbetsrotationen ansågs så 
viktig, behövde domstolen heller aldrig ta ställning till om arbetstagaren 
kunde omplaceras till annat arbete. Även i detta fall väger arbetsgivarens 
rätt att leda och fördela arbetet tungt. 
 
I fallet med bussföraren (AD 2013 nr 78) finner AD att arbetstagaren borde 
blivit erbjuden en halvtidstjänst på eftermiddagarna när arbetsgivaren i maj 
hade gjort upp körscheman inför nästkommande år. Men mot bakgrund att 
det skulle krävts, vad de ansåg, orimliga arbetsanpassningar därutöver, så 
menade de att han ändå inte skulle hamnat i en jämförbar situation med 
andra arbetstagare som av medicinska skäl arbetade 50 %. Jag uppfattar det 
som att AD och arbetsgivaren ser arbetstagarens önskemål som krav, t.ex. 
vad gäller vilka linjer och bussar han kunde köra. Jag tror dock att 
önskemålen ska uppfattas mot bakgrund av att de var framförda och 
anpassades till situationen vid rehabiliteringen. Sannolikt har arbetstagaren 
och läkaren då sökt att få till en arbetssituation som var så gynnsam för 
arbetstagarens rehabilitering som då var möjligt, vilket troligen också varit 
till fördel för hans pågående tillfrisknande. Det borde inte inneburit att dessa 
önskemål skulle ses som krav när han skulle gå tillbaka till ordinarie tjänst, 
vilket DO också hävdar. Om inte AD sett dessa önskemål som krav, skulle 
arbetstagaren varit i en jämförbar situation med de andra arbetstagarna som 
arbetade 50 % av medicinska skäl, och arbetsgivarens misstag att inte 
erbjuda den i fallet aktuella arbetstagaren ett halvtidsschema i maj, skulle 
vara något som gick ut över arbetsgivaren.  
 
Det var diskrimineringsombudsmannen som drev fallet med bussföraren, 
och vad som framkommit vid förhandlingarna enligt MBL, innan 
uppsägningen, framgår inte. Om arbetstagaren vid förhandlingarna tackat 
nej till en halvtidstjänst med eftermiddagsarbete, utan andra anpassningar, 
hade sannolikt arbetsgivaren använt detta i domstolen, så detta verkar inte 
ha skett. Vid förhandlingarna borde både arbetsgivare och arbetstagare visat 
för varandra vilka anpassningar de kunde göra för att anställningen skulle 
kunna bestått. Arbetstagaren borde visat sin faktiska arbetsförmåga i 
anslutning till uppsägningssituationen. Arbetsgivaren borde enligt min 
mening gett erbjudande om en halvtidstjänst utan tidiga morgnar, som 
arbetstagaren då haft möjlighet att antingen testa eller avböja, och då hade 
frågan varit tämligen klar. Att arbetsgivaren inte gett detta erbjudande är ett 
                                                                                                                       
http://www.skane.se/Upload/Webbplatser/Labmedicin/Verksamhetsområden/AMM/Publik
ationer/Att%20arbeta%20i%20livsmedelsbutik.pdf, hämtad 2015-03-08. 
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faktum som vore rimligt att låta arbetsgivaren bära följderna av. 
Arbetsgivaren får förvisso kritik i domstolen för att denne inte erbjudit en 
sådan tjänst, men arbetstagaren blir trots det uppsagd.  
På det sättet gick dessa brister i utredningen ut över arbetstagaren. 
 
I domen tillmättes omständigheterna vid uppsägningstillfället betydelse, så 
som är brukligt i arbetsrättsliga mål. Läkarens journalanteckningar och 
utlåtanden till Försäkringskassan tillmättes betydelse. Problemet i detta fall 
är att läkarens journalanteckningar var avsedda för att användas under 
rehabiliteringen så att den skulle utfalla så väl som möjligt, och inte för att 
bedöma om arbetstagaren kunde arbeta med reguljärt arbete som bussförare 
på halvtid, särskilt inte om alternativet var att bli uppsagd. Utlåtandena till 
Försäkringskassan var avsedda för att de skulle bedöma arbetstagarens rätt 
till sjukersättning om 50 %, och inte för att bedöma arbetstagarens 
arbetsförmåga som bussförare om 50 %. Läkaren menade i förhören att det 
enda sättet att få veta om arbetstagaren klarade av att arbeta halvtid som 
bussförare, var genom att testa. Detta skedde aldrig, vilket jag anser att 
arbetsgivaren borde varit skyldig att låta arbetstagaren testa innan 
uppsägning kunde bli aktuell. Arbetsgivaren visade inte tydligt vilka 
alternativ som stod mot varandra, och visade inte hur långt det var möjligt 
för denne att erbjuda anpassat arbete. Det var en brist i utredningen och 
kommunikationen, att läkaren inte tillfrågats om arbetstagarens 
förutsättningar för halvtidsarbete, utan tidiga morgnar, under utredningens 
gång, och osäkerhet i denna fråga gick ut över arbetstagaren. 
 
Arbetsgivarna behöver inte utöka sin verksamhet eller skapa en tjänst, trots 
att det står i slakterifallet (AD1999 nr 10) att det kanske kunde krävas en 
viss omorganisation för att lämpliga arbetsuppgifter för den aktuella 
arbetstagaren skulle kunna samlas från olika håll. I flera av fallen, såsom i 
AD 2012 nr 51, AD 2011 nr 41, och AD 1997 nr 115, blir det också tydligt 
att desto lägre utbildning och snävare kompetens arbetstagaren besitter, 
desto svårare blir det att omplacera denne till annat arbete. Det är 
arbetsgivaren, i kraft av sin arbetsledningsrätt som bedömer vilken 
kompetens de anser att de olika befattningarna kräver. I fallen ovan 
förefaller det även som att arbetsplatsens storlek vägs in när det är en liten 
arbetsplats beträffande vilka omplacerings- och anpassningsmöjligheter som 
finns, men det verkar inte ställas högre krav när det är en stor arbetsplats, 
såsom t.ex. i fallet med husfrun. 
 
I fallen ovan framkommer att arbetsgivarna har ett stort 
rehabiliteringsansvar. Ofta har arbetsträning och rehabiliteringsutredningar 
pågått i flera år, såsom exempelvis i fallet vid Perstorps kommun (AD 1997 
nr 115) husfrun (AD 2011 nr 41) och bussföraren (AD 2013 nr 78), innan 
uppsägning blivit aktuell. I fallen där man däremot funnit att arbetstagarna 
inte skulle kunna gå tillbaka till sina ursprungliga anställningar, eller 
beredas annat arbete hos arbetsgivarna, såsom exempelvis i fallet med 
elektrikerna (AD 1993 nr 42) och ambulanssjukvårdaren (AD 2006 nr 83), 
var kraven på arbetsgivarna små vad gällde rehabilitering innan uppsägning 
kunde bli aktuell. Många gånger landar då resonemanget i att arbetsgivaren 
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inte ska behöva utöka sin verksamhet, eller inrätta en ny tjänst. Detta är ett 
tydligt utslag av att arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet väger 
tyngre än arbetstagarnas intresse av en fortsatt anställning.  
 
Att arbetsmiljö kan vägas in är tydligt i flera av fallen, men i vilken grad 
detta ska ske är svårt att dra några generella slutsatser av. Klart är dock att 
en liten försämring kan bli aktuell, såsom i fastighetsskötarfallet, men någon 
större försämring är det inte fråga om med ledning av vad som kan utläsas i 
Coopfallet, och absolut inte så stor försämring som det skulle blivit i fallet 
med elektrikerna i AD 1993 nr 42. Jag anser det absolut rimligt i det senare 
fallet att ett företag med få anställda inte kan lägga över alla de tunga 
uppgifterna på de andra arbetstagarna, sannolikheten för att dessa skulle få 
arbetsskador inom en snar framtid är alltför stor. Likaså tycker jag att det är 
en försumbar ökning av de andra arbetstagarnas arbetsbelastning i 
fastighetsskötarfallet, det finns många arbetstagare som enbart arbetar med 
städning utan att det anses orimligt. Däremot är jag inte lika övertygad om 
ökningen av den ohälsosamma arbetsbelastningen för de andra arbetstagarna 
i Coopfallet, argumentet med att kassaarbete ska ses som naturlig 
återhämtning ter sig ganska svagt.  
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3 Arbetsmiljöregleringen 
3.1 Allmänt  
Arbetsmiljörätten reglerar ett trepartsförhållande som står mellan 
arbetsgivare, arbetstagare och det allmänna, och dess regler berör flera olika 
rättsområden såsom straffrätt, socialrätt, kollektiv arbetsrätt och 
socialförsäkringsrättsliga regleringar. Arbetsmiljörätten tillhör på så vis 
både den offentliga rätten och privaträtten. 59 
 
Huvudförfattningen på arbetsmiljöns område är arbetsmiljölagen 
(1977:1160) (AML) som är tänkt att gälla för i princip hela arbetslivet. 
Lagen är en ramlag som uppställer grundläggande föreskrifter för att målen 
med arbetsmiljöarbetet ska uppnås, varför reglerna ofta är allmänt hållna. 
Detta gör att lagen går att anpassa till arbetslivets skiftande förhållanden och 
till utvecklingen av arbetslivets olika delar över tid. arbetsmiljölagen 
kompletteras av en mängd föreskrifter som meddelas med stöd av lagen, 
däribland arbetsmiljöförordningen (1977:1166) som i fjärde kapitlet 
bemyndigar Arbetsmiljöverket att meddela föreskrifter om hur 
arbetsmiljölagen ska tillämpas. Inom Arbetsmiljöverket finns det 
partssammansatta samrådsorgan som stödjer verksamheten, vilket även 
medför att innan Arbetsmiljöverket beslutar om vissa föreskrifter, och 
viktigare förvaltningsärenden, så sker samråd med representativa 
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer. Arbetsmiljölagstiftningen 
kompletteras ytterligare av överenskommelser mellan arbetsmarknadens 
aktörer.60 
 
Arbetsmiljöverket är den myndighet som utövar tillsyn över att 
arbetsmiljölagstiftningen efterlevs och att lagstiftningens syfte får 
genomslag för grupper av arbetstagare, vad gäller den mesta 
arbetsmiljörelaterade regleringen. Tillsynen sker ofta i form av att det görs 
inspektioner på arbetsplatser, som kan vara påkallade av arbetstagare, 
skyddsombud eller arbetsgivare, men det sker även inspektioner på 
Arbetsmiljöverkets eget initiativ. Om det finns behov av det kan 
Arbetsmiljöverket ge anvisningar om vilka åtgärder som behöver vidtas för 
att avhjälpa brister i arbetsmiljön. Det finns även enligt 7 kap. AML, 
möjligheter för Arbetsmiljöverket att ingripa genom tvångsåtgärder såsom 
föreläggande eller förbud.61  
 
I AML 3 kap. 2 § betonas det att arbetsgivaren har huvudansvaret för 
arbetsmiljön och att detta ansvar är omfattande; ”Arbetsgivaren skall vidta 
alla åtgärder som behövs för att förebygga att arbetstagare utsätts för ohälsa 
                                                
59 Andersson, 2013, s. 31. 
60 Gullberg & Rundqvist, 2014, 17, s. 25 ff., 38. 
61 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 37 f., 40 f. 
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eller olycksfall”. I 3 kap. 1 § sägs det även att arbetsgivare och arbetstagare 
ska samverka för en god arbetsmiljö. 
 
Det är å ena sidan inte tänkt att kraven på arbetsmiljön ska sänkas beroende 
på den enskilda arbetsgivarens resurser, men å andra sidan kan det krävas att 
hänsyn tas till vilka resultat som kan uppnås i förhållande till kostnaderna 
för det. Det är nödvändigt med en nyanserad bedömning när krav ställs på 
arbetsmiljön. De insatser som krävs för att förbättra arbetsmiljön får inte 
vara orimliga i förhållande till de resultat som ska uppnås. 62 
 
Enligt 2 kap 1§ AML ska arbetsförhållandena anpassas till människors olika 
förutsättningar i fysiskt och psykiskt avseende. Detta innebär att 
arbetsgivaren ska ta hänsyn till arbetstagarnas individuella förutsättningar 
för att klara olika påfrestningar och att det behövs en samlad bedömning av 
arbetsmiljön för detta. Vidare ska inte bara fysiska faktorer beaktas, utan 
även arbetets psykiska och sociala innehåll ska bedömas. Arbetsmiljöns 
beskaffenhet ska vara sådan att arbetsorganisationen är ett hinder mot 
överutnyttjande, utbrändhet och stress. 63 I förarbetet vid lagens tillkomst 
anges att: 
”Lika litet som någon får anlitas till ett arbete som är för tungt i rent fysiskt 
avseende, lika litet bör arbetstagare åläggas ett ansvar som han inte har 
utbildning för och inte heller känner sig kapabel att klara. För stora 
påfrestningar kan leda till psykiska störningar och även till psykosomatiska 
sjukdomar”.64  
Maria Steinberg ger som exempel på psykisk belastning tillfällen då en 
arbetsgivare ger en arbetstagare för många uppgifter att utföra i relation till 
den tid denne har till sitt förfogande.65 
 
Enligt motiven till 2 kap. 1 § AML ska kraven på arbetsmiljön kunna 
skärpas i takt med att utvecklingen går framåt på de sociala och tekniska 
områdena. Vidare ska arbetstagarna ges möjlighet till att medverka i 
utformningen av sin arbetssituation och möjlighet att påverka när det är 
fråga om förändrings- och utvecklingsarbete för sitt eget arbete, eftersom 
det anses att höga krav inte är lika skadliga såvida arbetstagaren ges en 
möjlighet till att påverka arbetets utformning. Dessutom ska teknik, 
arbetsorganisation och arbetsinnehåll utformas på ett sätt så att 
arbetstagarna inte utsätts för psykiska, eller fysiska, belastningar som kan 
medföra olycksfall eller ohälsa. 66 Enligt lagens förarbete avses med 
psykiska belastningar exempelvis sociala och organisatoriska 
arbetsförhållandena såsom ”arbetsuppgifternas innehåll, och möjlighet till 
kontakt, samarbete, inflytande och personlig utveckling”.67  
 
                                                
62 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 117 ff. 
63 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 88, Prop. 1990/91:140, s. 37, 133, Prop. 1976/77:149, s. 
220. 
64 Prop. 1976/77:149, s. 224. 
65 Steinberg, 2013, s. 115. 
66 Prop. 1976/77:149, s. 220, se även Steinberg, 2013, s. 114, Prop. 1990/91:140, s. 32 ff. 
67 Prop. 1976/77:149, s. 223.  
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Stadgandet att det ska eftersträvas att arbetet möjliggör variation, social 
kontakt och samarbete och sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter 
samt att det ska eftersträvas att det ges möjlighet till personlig och 
yrkesmässig utveckling såväl som självbestämmande och personligt ansvar, 
visar att frågorna är viktiga, men att det inte finns någon skyldighet från 
arbetsgivarens sida att uppfylla kraven. Detta medför att skyddsombuden 
kan kräva av arbetsgivaren att denne försöker uppfylla kraven, men det 
finns inget rättsligt stöd för det, och t.ex. Arbetsmiljöverket kommer 
troligen inte att ge något stöd i frågan.68 
 
I förarbetena till AML betonas MBL:s roll för att 
arbetstagarorganisationerna ska kunna genomdriva en god arbetsmiljö 
utifrån deras syften. Särskilt lyfts arbetsgivarens skyldighet fram, att 
förhandla med de fackliga organisationerna innan de fattar beslut i frågor 
om viktigare förändringar i arbetsgivarens verksamhet, såsom t.ex. 
angående ”arbetsorganisation, valet av arbetsuppgifter och arbetsmetoder, 
planering och inrättande av arbetslokaler, arbetstider m.m.”.69 Även 
viktigare förändringar av enskilda arbetstagares arbetssituation berörs av 
denna primära förhandlingsskyldighet. Dessutom framhålls det att 
arbetstagarorganisationerna har möjlighet att själv påkalla förhandling enligt 
MBL, vilket innebär att hela arbetsmiljön är omfattad av MBL.70 
3.2 EU-rättens inverkan på 
arbetsmiljöregleringen  
Redan i Fördraget om Europeiska Kol- och Stålgemenskapen år 1951 
förband sig parterna i avtalet att verka för att medborgarnas levnads- och 
arbetsvillkor skulle förbättras. Trots detta var arbetsmarknadsfrågorna länge 
eftersatta inom EU, eftersom dessa frågor främst var varje lands 
angelägenhet. De flesta medlemsländer idag är dock av åsikten att EU 
behöver ett välutvecklat gemensamt regelverk även på det socialpolitiska 
området, både av ekonomiska och sociala orsaker.71 
 
Arbetsmiljöfrågorna är ett väsentligt led i EU:s social- och 
arbetsmarknadspolitik, och en viktig kraft för att arbetsmiljöregleringen i 
medlemsländerna blir stramare. De direktiv som blivit antagna på 
arbetsmiljöns område gäller till största delen säkerhetsaspekter och fysiska 
aspekter på arbetsmiljön, samt på arbetstid. Men i EG-domstolens praxis har 
ordet arbetsmiljö getts en vid betydelse och omfattar även den psykosociala 
arbetsmiljön.72 
 
Det finns två centrala grupper av direktiv som reglerar arbetsmiljön, dels 
produktdirektiv, som reglerar produkters egenskaper och avser att 
                                                
68 Steinberg, 2013, s. 118. 
69 Prop. 1976/77:149, s. 222. 
70 Prop. 1976/77:149, s. 222. 
71 Nyström, 2011, s. 73 fotnot 1. 
72 Nyström, 2011, s. 322, 337 ff. Andersson, 2013, s. 131ff., Mål C-84/94 p. 15. 
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harmonisera medlemsländernas lagstiftning för varors fria rörlighet, och 
dels arbetsplatsdirektiv som reglerar arbetsmiljöverksamhet och 
arbetsmiljöförhållanden på arbetsplatsen. 73 
 
Arbetsplatsdirektiven är minimidirektiv som ska skapa likvärdiga 
konkurrensvillkor och skyddsnivåer. Det mest centrala arbetsplatsdirektivet 
är direktiv 89/391/EEG, som innehåller allmänna bestämmelser om 
arbetsmiljön, och vars syfte är att främja arbetstagarnas hälsa och säkerhet. 
Direktivet är ett ramdirektiv som är tänkt att kompletteras med särdirektiv 
när så krävs. Huvudregeln i direktivet är att arbetsgivaren har huvudansvaret 
för arbetsmiljön och att denne ser till att arbetstagarna inte utsätts för 
onödiga risker och att deras hälsa tryggas på alla sätt i deras roll som 
arbetstagare.74 
 
I mål C-127/05 anförde kommissionen att Förenade kungariket inte 
implementerat direktivets regler om arbetsgivarens ansvar på rätt sätt. 
Kommissionen ansåg att den felaktiga implementeringen innebar att 
arbetsgivarens ansvar vid olycksfall inskränktes och att omfattningen av 
arbetsgivarens allmänna ansvar för säkerheten på arbetsplatsen begränsades. 
Kommissionen menade att arbetsgivaren skulle ha ansvar för arbetstagarnas 
hälsa och säkerhet så att denne hade ett strikt ansvar oavsett om 
arbetsgivaren varit oaktsam vad gällde att vidta förebyggande åtgärder. 
Domstolen menade dock att något strikt ansvar för arbetsgivaren vid 
olycksfall inte förelåg, utan enbart en allmän skyldighet att erbjuda en säker 
arbetsmiljö. 
 
Ramdirektivet har implementerats i svensk rätt genom AML och några 
föreskrifter i Arbetsmiljöverkets författningssamling (AFS). Direktivet har 
inte inneburit några stora förändringar av den svenska regleringen, men i 
några fall har arbetsplatsdirektivet ställt högre krav än vad svensk rätt gjort. 
För framställningen relevanta förändringar är att föreskrift om särskilda 
representanter i skyddsfrågor infördes i Arbetsmiljöverkets föreskrift om 
systematiskt arbetsmiljöarbete, AFS 2001:1, efter kommissionens 
påpekande om att den svenska regleringen inte var tillräckligt detaljerad och 
specificerad för att kunna anses uppfylla direktivet. 75 
 
I EU:s akter som saknar bindande verkan, så kallad ”soft law”, som kan få 
rättslig betydelse t.ex. när bindande rättsakter ska tolkas, återfinns 
handlingsprogram för hälsa och säkerhet på arbetsplatsen, där den 
psykosociala arbetsmiljön har betonats.76 År 2005 slöts ett ramavtal mellan 
arbetsmarknadsparterna på europeisk nivå, om arbetsrelaterad stress, 
”stressavtalet”. Avtalet är tänkt att kunna införas i kollektivavtal. Syftet med 
avtalet är att öka såväl arbetsgivarnas som dess arbetstagares, och deras 
representanters, medvetenhet och förståelse för den arbetsrelaterade 
                                                
73 Nyström, 2011, s. 323, Peter Andersson, 2013, s. 133. 
74 Nyström, 2011, s. 329 f., Direktiv 89/391/EEG av den 12 juni 1989 om åtgärder för att 
främja förbättringar av arbetstagarnas säkerhet och hälsa i arbetet, art. 5.1 och art. 6. 
75 Nyström, 2011, s. 342 f. 
76 Andersson, 2013, s. 135. 
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stressen, och vad den innebär. Därutöver ska de kunna upptäcka tecken på 
arbetsrelaterad stress, och det beskrivs även hur ansvarsfördelningen bör se 
ut. LO, TCO och SACO och Svenskt Näringsliv har ställt sig bakom avtalet 
och gjort en genomförandebeskrivning av det, där de bl.a. hänvisar till 
föreskriften om Systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS 2001:1). 77 
 
3.3 Systematiskt arbetsmiljöarbete 
I AML 3 kap. 2 a §, stycke 1 och 2, regleras arbetsgivarens ansvar för det 
systematiska arbetsmiljöarbetet. Tanken är att arbetsmiljöarbetet ska vara en 
integrerad del av verksamheten och att det kontinuerligt ska ske en kontroll 
av både den fysiska och den psykosociala arbetsmiljön samt av kraven på 
arbetets organisation. Arbetsgivaren bör, för att kunna uppfylla de krav som 
ställs på ett fullgott arbetsmiljöarbete, utarbeta en arbetsmiljöpolicy, där 
arbetsgivaren beskriver de mål och medel som finns för arbetsmiljöarbetet. 
Arbetsgivaren har ett ansvar att vidta åtgärder även om det inte finns 
påtagliga problem som måste åtgärdas, utan det är ett förebyggande arbete 
som ska utföras. Arbetsmiljöverket har gett ut föreskrift, Systematiskt 
arbetsmiljöarbete (SAM), AFS 2001:1, med ändringar genom AFS 2003:4 
och AFS 2008:15, som utvecklar arbetsgivarens skyldigheter vad gäller det 
systematiska arbetsmiljöarbetet. 78 
 
I förskriften, 3 § anges att det systematiska arbetsmiljöarbetet ska ingå som 
en naturlig del i den dagliga verksamheten, och att det ska omfatta alla 
fysiska, psykologiska och sociala förhållanden som har betydelse för 
arbetsmiljön. Enligt 4 § ska arbetsgivaren ge arbetstagarna och 
skyddsombuden möjlighet att medverka i det systematiska 
arbetsmiljöarbetet. I föreskriftens 5 § anges det att det ska finnas: 
”en arbetsmiljöpolicy som beskriver hur arbetsförhållandena i 
arbetsgivarens verksamhet skall vara för att ohälsa och olycksfall i arbetet 
skall förebyggas och en tillfredsställande arbetsmiljö uppnås.”  
För ett bra arbetsmiljöarbete krävs att arbetsgivaren fullgör sitt 
undersökningsansvar så att det finns rutiner för att kontinuerligt upptäcka 
och åtgärda olyckor och ohälsa och inventera även den psykosociala 
arbetsmiljön.79 
 
Enligt AML 3 kap 2 a §, 2 st., och AFS 2001:1, 8-11 §§, ska arbetsgivaren 
upprätta handlingsplaner och dokumentera arbetsmiljön och 
arbetsmiljöarbetet. Handlingsplanerna är avsedda att vara åtgärdsinriktade 
och de ska upprättas utifrån verksamhetens behov tillsammans med 
arbetstagarna och deras företrädare. Dokumentation krävs för arbetsplatser 
med minst tio arbetstagare. Tanken med dokumentationsskyldigheten är att 
internkontrollen och arbetsmiljöarbetet ska fungera effektivt. 
                                                
77 Steinberg, 2013, s.102 f., Ramavtal om arbetsrelaterad stress, 2005-01-19, Avtal om 
genomförande av den europeiska överenskommelsen om arbetsrelaterad stress för Svenskt 
Näringsliv, LO, TCO och SACO, 2005-06-16. 
78 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 123 ff., Andersson s. 186. 
79 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 123 ff. 
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Dokumentationen ska också kunna ligga till grund för att Arbetsmiljöverket 
ska kunna bedöma hur arbetsmiljöarbetet bedrivs på arbetsplatsen.80  
 
Enligt AML 3 kap. 2 a §, 3 st. ska arbetsanpassnings och 
rehabiliteringsarbetet samordnas med det systematiska arbetsmiljöarbetet. 
Detta innebär att arbetsgivaren måste informera och samråda med 
Försäkringskassan så att denna ska kunna utreda rehabiliteringsbehovet, 
varför sedan arbetsgivaren har en skyldighet att vidta de åtgärder som krävs. 
Hur rutinerna för en lämpligt utformad arbetsanpassnings- och 
rehabiliteringsverksamhet ska vara utformad beror på verksamhetens 
förutsättningar, men rutiner och organisation ska ha en utformning som gör 
att tidiga varningssignaler mot ohälsa upptäcks och att adekvata åtgärder då 
sätts in. Enligt AML 3 kap. 2 c § och AFS 2001:1, 12 §, ges arbetsgivaren 
ett ansvar för att det finns adekvat, oberoende företagshälsovård att tillgå 
när så krävs. 81 
 
I AML 3 kap. 4 § och AFS 2001:1, § 4, betonas arbetstagarnas 
aktivitetsplikt och betydelsen av att de medverkar i arbetsmiljöarbetet. 
Framförallt problem på det arbetsorganisatoriska och det psykosociala 
området anses det svårt att komma till rätta med om inte arbetstagarna 
medverkar.82  
 
Maria Steinberg skriver angående betydelsen av föreskriften om 
systematiskt arbetsmiljöarbete: 
”Min uppfattning är att denna föreskrift (SAM) är det viktigaste bidraget 
till arbetsmiljörättens utveckling sedan yrkesfarelagens tillkomst. Kravet 
på riskinventering gör att frågor om stress, bemanning och för tung 
arbetsbelastning kan synliggöras. Risker i t.ex. kontorsmiljöer, datamiljöer 
och typiskt kvinnliga arbetsmiljöer kan uppmärksammas och åtgärdas även 
om det rättsliga stödet inte är lika detaljerat, som om det hade funnits en 
föreskrift. En fråga som uppstår är hur omfattande krav som 
[A]rbetsmiljöverket kan ställa på den psyko-sociala arbetsmiljön med stöd 
av endast 2 kap. 1 § AML och reglerna om systematiskt arbetsmiljöarbete.” 
83 
 
3.4 Något om tillsyn och påföljder av 
arbetsmiljöregleringen 
3.4.1 Tillsyn 
Arbetsmiljöverket är tillsynsmyndighet för att arbetsmiljölagstiftningen 
efterlevs enligt 7 kap. 1 § AML. Arbetsmiljöverket har enligt 7 kap. 5 § rätt 
att få tillträde till arbetsställen. Om behov finns åligger det 
                                                
80 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 127 f. 
81 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 130 ff., 134 ff. 
82 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 148 ff. 
83 Maria Steinberg, I: Vänbok till Ronnie Eklund, 2010, s. 579. 
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polismyndigheten att ge handräckning för att Arbetsmiljöverket ska få 
tillträde till arbetsplatser, samt att sörja för att tillsynsmyndigheten får skydd 
när de utför undersökningar eller genomför verkställighet.84 
 
Enligt 7 kap. 7 § AML ges Arbetsmiljöverket möjlighet att, gentemot alla 
skyddsansvariga enligt AML, rikta föreläggande eller förbud för att 
genomdriva att lagstiftningen efterlevs. Om möjligt kan den ansvarige först 
ges tillfälle till att på frivillig basis vidta de åtgärder som är påkallade, enligt 
anvisningar denne fått av Arbetsmiljöverket. Beslut om förbud eller 
föreläggande ska vara skriftligt och delges den det riktar sig mot. Enligt 
förvaltningslagens (1986:223) bestämmelser bör part ges tillfälle att yttra 
sig innan beslut meddelas, såvida det finns tid för det. Det ska anges inom 
vilken tid efterrättelse av förbudet eller föreläggandet ska ha skett.  Om 
situationen kräver det kan Arbetsmiljöverket meddela omedelbart verkande 
förbud, och enligt 9 kap. 5 § kan det bestämmas att beslut ska följas även 
innan det vunnit laga kraft. Arbetsmiljöverkets befogenhet att meddela 
förbud är dock avsett att bara användas i direkt farofyllda situationer. De har 
möjlighet att meddela förbud och föreläggande även i fall då de inte har 
detaljerade föreskrifter att luta sig mot, utan det räcker att det finns generellt 
hållna regler för att ett ingripande ska kunna ske, dock ska de ange vilken 
författningstext de grundar sitt krav på. Arbetsmiljöverket har möjlighet att 
meddela föreläggande och förbud även innan det uppkommit något tillbud i 
skyddshänseende, utan ingripande kan ske även i förebyggande syfte.85 
 
I mål 6304-09, 26 april 2010, betonar Regeringsrätten i sin dom att 
Arbetsmiljöverket har ”ett betydande handlingsutrymme vid tillsynen av att 
arbetsmiljölagen följs och vid meddelande av de förelägganden eller förbud 
som därvid kan behövas”. 
3.4.2 Påföljder 
Arbetsmiljöverket har enligt AML 7 kap. 7 § möjlighet att sätta ut vite när 
de anser att ett sådant pådrivande behövs. Om förbud eller föreläggande inte 
förenas med vite, ”inträder istället ett automatiskt straffhot enligt 8 kap. 1 §” 
AML. Den myndighet som ställer ut vite kan välja mellan att göra det mot 
en juridisk person eller mot dess ställföreträdare. Arbetsmiljöverket har 
även möjlighet att döma ut löpande vite som är avsett att användas t.ex. om 
en adressat inte fullgör återkommande förpliktelser, eller återkommande 
överträder förbud. Löpande vite kan även motverka att en adressat 
överklagar för att förhala.86  
 
Direkt straffansvar för brister i arbetsmiljön inträder först när 
Arbetsmiljöverket i det enskilda fallet meddelat förbud eller föreläggande. I 
bakgrunden finns hela tiden möjligheten att via brottsbalkens (1962:700) 
(BrB) bestämmelser utkräva straffansvar vid allvarliga olägenheter i 
arbetsmiljön. I BrB 3 kap 10 § finns straffbestämmelsen för arbetsmiljöbrott 
                                                
84 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 303. 
85 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 306 ff. 
86 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 311 ff. 
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som är tänkt att användas när någon uppsåtligen eller av oaktsamhet genom 
åsidosättande av sina åligganden vållat annans död, vållat sjukdom eller 
kroppsskada eller framkallat fara för annan, i enlighet med reglerna i BrB 3 
kap. 7-9 §§. Huvudansvaret för arbetsmiljön ligger på arbetsgivaren, men 
kan även ligga på dennes ställföreträdare. Det ska finnas en möjlighet att 
utkräva ansvar av den som faktiskt brutit mot bestämmelserna i 
arbetsmiljölagen. Skyddsansvaret gäller gentemot alla som vistas på 
arbetsplatsen. 87 
 
I BrB 36 kap. finns reglerna om företagsbot som är tänkta att träffa 
näringsidkare som begått brott i sin verksamhet. För att näringsidkare ska 
kunna dömas till företagsbot krävs att denne grovt åsidosatt särskilda 
skyldigheter t.ex. i arbetsmiljölagen, och att näringsidkaren inte gjort vad 
som ankommer på denne för att förebygga brottet. Det finns även möjlighet 
för Arbetsmiljöverket att använda sig av sanktionsavgifter istället för böter 
för vissa överträdelser av arbetsmiljöreglerna för den fysiska arbetsmiljön.88 
3.5 Rätten att påkalla inspektion 
3.5.1 Skyddsombudens roll 
Enligt AML 6 kap. 2 § ska det på arbetsplatser med minst fem arbetstagare, 
bland arbetstagarna utses minst ett skyddsombud eller arbetsmiljöombud.89 
Skyddsombud utses av lokal kollektivavtalsbärande arbetstagarorganisation, 
om sådan finns, annars utses ombud av arbetstagarna. Om ombud väljs av 
arbetstagarorganisationen anses denne som facklig förtroendeman och går 
under lag (1974:358) om facklig förtroendemans ställnings regler. Om det 
finns flera arbetstagarorganisationer representerade på samma arbetsplats 
ska skyddsombudet ändå tillvarata alla arbetstagares intressen, oavsett 
facklig tillhörighet. För att ombudet ska kunna utöva sina befogenheter ska 
arbetsgivaren underrättas om vem som utsetts till ombud. Vid arbetsplatser 
med minst femtio arbetstagare, eller om arbetstagarna begär det, ska det 
finnas en skyddskommitté som är sammansatt av företrädare för 
arbetsgivaren och arbetstagarna, enligt AML 6 kap. 8 §. Kommitténs roll är 
att driva på och skapa policy för övergripande frågor samt vara delaktig i 
kontroll, planering och uppföljningar i arbetsmiljöarbetet. 90 
 
Reglerna i AML kap. 6, om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare 
m.m., kan inte läggas till grund för förbud eller föreläggande enligt 
arbetsmiljölagen. Ett skyddsombud som anser att en arbetsgivare inte 
                                                
87 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 336 f., 331 ff. 
88 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 347, 361, se även SOU 2011:57, En bättre arbetsmiljö 
genom effektivare sanktioner. 
89 Skyddsombud och arbetsmiljöombud har samma rättsliga status. Steinberg anger att ett 
skäl till att arbetsmiljöombudbegreppet infördes, var att det ansåg som att det bättre visade 
på att deras uppgifter även inkluderade de psykosociala frågorna än vad begreppet 
skyddsombud gjorde. Se Steinberg, 2013, s. 35. Jag kommer i min framställning dock att 
hålla mig till begreppet skyddsombud. 
90 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 245 ff., 271 ff. 
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uppfyller sina åligganden enligt 6 kap, får i sådana fall vända sig till sin 
fackliga organisation och begära att de kräver skadestånd enligt reglerna i 6 
kap. 10-13 §§.91 
 
AML 6 kap. 4 § innehåller skyddsombudets grundläggande uppgifter, vilkas 
huvudsyfte är att verka för att arbetsmiljön håller lagstiftningens mått. 
Skyddsombudet ska bevaka och vidta de åtgärder som behövs för att 
förhindra olyckor och ohälsa på arbetsplatsen. En viktig del för att uppnå 
detta är att skyddsombuden deltar redan i planeringsstadiet när förändringar 
som kan påverka arbetsmiljön, ska ske. Om ingen skyddskommitté finns på 
arbetsplatsen faller även planering och utveckling av företagshälsovården 
under skyddsombudets uppgifter. Huvudprincipen är att skyddsombudets 
uppgifter sträcker sig över hela arbetsplatsen med alla dess delar, inklusive 
det som hänför sig till arbetsorganisationen på arbetsplatsen, t.ex. dess 
arbetstempo och hur förutsättningar för grupparbete ser ut och hur 
arbetstidens längd och förläggning är. Det finns därför en skyldighet för 
arbetsgivaren att underrätta skyddsombudet om alla förändringar som kan 
påverka arbetsmiljön. Därutöver har arbetsgivaren även en fortlöpande 
informationsskyldighet gentemot skyddsombudet, enligt AML 6 kap. 6 §. 
Skyddsombudet ska även medverka när tillsynsmyndighet utför kontroller 
på arbetsplatsen och skyddsombudet ska få kopior av skriftliga 
meddelanden ifall det lämnas till arbetsplatsen.92  
 
I AD 2007 nr 70 ansågs arbetsgivaren inte ha uppfyllt sin skyldighet att låta 
skyddsombudet delta vid planeringen när lokaler på arbetsstället skulle 
ändras. Arbetsgivaren hade påbörjat vissa förändringar innan 
skyddsombudet hade fått tillfälle att medverka. Arbetsgivaren ansågs ha 
hindrat skyddsombudet att fullgöra sina uppgifter och blev därför ålagd att 
betala skadestånd till skyddsombudet och dennes arbetstagarorganisation. 
 
I AML 6 kap 6 a § ges skyddsombudet en klart uttalad rätt till att påkalla 
Arbetsmiljöverkets uppmärksamhet på om tvångsmedel ska användas, på 
grund av att arbetsgivaren inte vidtagit de åtgärder som krävs för att en 
tillfredsställande arbetsmiljö ska kunna uppnås.93 
 
I AML 6 kap. 7 § ges skyddsombud rätt att avbryta arbete, så kallad 
stoppningsrätt, utan risk att bli ersättningsskyldig, om det finns risk för 
arbetstagares liv eller hälsa, eller om skyddsombudet vänder sig till 
arbetsgivaren och denne inte vidtar åtgärd. Likaså kan skyddsombudet 
avbryta arbete om en tillsynsmyndighets förbud överträds och förbudet 
vunnit laga kraft eller gäller med omedelbar verkan. Skyddsombudet kan 
även avbryta så kallat ensamarbete om det krävs ur skyddsperspektiv. 
Skyddsombudets beslut om att arbetet ska avbrytas gäller bara fram till dess 
att Arbetsmiljöverket tagit beslut om huruvida arbetet ska fortsätta bedrivas, 
                                                
91 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 244. 
92 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 214 ff., 221 f. 
93 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 263 f. 
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eller ej. Om Arbetsmiljöverket beslutar att inte meddela förbud eller 
föreläggande, finns det möjlighet att överklaga detta beslut.94  
I delgivningsbeslutet, ”Delgivning om förbud med omedelbar verkan efter 
skyddsombudsstopp enligt 6 kap. 7 § AML, G4S Security, Malmö 
Centralstation, beslutsdatum 2010-11-04, AV:s beteckning ISM 2010/” 
visas exempel på skyddsombudsstopp. Arbetsmiljöverket förbjöd 
arbetsgivaren med omedelbar verkan, vid vite om 200 000 kronor, att på 
Malmö Centralstation bedriva verksamhet utgörande väktare/patrullerande 
ordningsvakt som ensamarbete. Bakgrunden till förbudet var ett 
skyddsombudsstopp med därefter följande inspektion av Arbetsmiljöverket. 
Arbetsmiljöverket fann vid inspektionen att det under år 2010 rapporterats 
18 stycken incidenter vid bevakningsuppdraget på arbetsstället, och att 12 
av dessa tillfällen uppkommit vid ensamarbete, och att incidenterna varit 
spridda över hela dygnet. Två polisanmälningar var även inkomna 
rubricerade som våld mot tjänsteman och hot mot tjänsteman. 
Arbetsmiljöverket gjorde utifrån detta bedömningen att arbetet var förenat 
med påtaglig risk för våld, eller hot om våld, under dygnets alla timmar. 
Arbetsmiljöverket menade att dubbelbemanning var mycket viktigt för att 
förebygga hot- och våldssituationer och för att minska den psykiska 
belastningen för de anställda som det innebar att vara rädd för att utsättas 
för våld. Arbetsmiljöverket bedömde utifrån detta att det fanns skäl att låta 
det omedelbara förbudet kvarstå. 
 
Enligt AML 6 kap. 10 § finns det vissa garantier för att skyddsombuden ska 
kunna fullgöra sina uppdrag. För det första får ett skyddsombud inte hindras 
från att fullgöra sina uppgifter. Detta förbud mot att hindra skyddsombudets 
verksamhet gäller även skyddsombudets arbetskamrater. Dessutom får ett 
skyddsombud inte ges försämrade arbetsuppgifter eller 
anställningsförhållanden på grund av sitt uppdrag. Efter att skyddsombudets 
uppdrag upphört har denne därutöver även ett efterskydd mot att utsättas för 
trakasserier. För att skyddsombudet ska kunna fullgöra sitt uppdrag krävs 
det att denne får tillträde till de arbetsställen denne ska vara ombud för. 
Bryter arbetsgivaren mot tillträdesskyldigheten riskerar denne 
skadeståndsansvar enligt AML 6 kap. 11 §. Även annan arbetstagare som 
hindrar skyddsombud i sin verksamhet, riskerar att bli skadeståndsskyldig.95 
 
En annan av skyddsombudens befogenheter för att påverka arbetsgivaren är 
hänvändelse. Påtryckningsmedlet vid hänvändelse är att skyddsombudet har 
rätt att få saken prövad av tillsynsmyndigheten. Dessutom syftar 
hänvändelseordningen till att skyddsombud och arbetsgivare ska samverka 
för att förebygga arbetsskador, när skyddsombudet anser att fara därför 
finns. Hänvändelsen tar dock inte över arbetsgivarens arbetsledningsrätt, 
och arbetstagarnas arbetsskyldighet påverkas inte, som när skyddsombud 
utnyttjar sin stoppningsrätt.96  
 
                                                
94 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 266 ff., Glavå, 2011, s. 714. 
95 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 281 ff. 
96 Steinberg, 2004, s. 36 f. 
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3.5.2 Inspektion på arbetstagarnas initiativ 
Enligt AML 2 kap. 1 §, 3st. har arbetstagarna rätt att medverka i 
arbetsmiljöarbetet. Syftet med regeln är att arbetstagarna ska ges möjlighet 
till inflytande över sin arbetssituation så att de ska vara bättre rustade att 
möta höga arbetskrav, och på så sätt förebygga ohälsa.97 
 
 I AML 2 kap. 1 § 5 och 6 st., finns det mål uppsatta för att arbetstagarna 
ska kunna få en god arbetsmiljö i form av variation, social kontakt och 
samarbete samt möjligheter till utveckling, självbestämmande och 
yrkesmässigt ansvar. Att målen ska eftersträvas innebär, enligt Steinberg, att 
frågorna är viktiga och att arbetsgivaren bör uppnå målen, men att det inte 
finns någon skyldighet för denne att göra det, och att skyddsombuden 
förvisso kan ställa krav på att arbetsgivaren gör det, men de kan inte ställa 
något rättsligt stöd bakom sina krav.98  
 
Utgångspunkten är att arbetstagare som är missnöjda med något i sin 
arbetsmiljö ska vända sig till sin arbetsledare. Om arbetsledaren inte vidtar 
någon åtgärd mot problemet får arbetstagaren vända sig till sitt 
skyddsombud som i sin tur får vidta lämpliga åtgärder. Enligt 
Arbetsmiljöverkets hemsida kan både arbetstagare och skyddsombud 
kontakta Arbetsmiljöverkets avdelningar för inspektion, i frågor som rör den 
egna arbetsmiljön.99  
 
Enligt offentlighets- och sekretesslagen (2009:400) 28 kap. 14 § gäller 
sekretess 
”hos en myndighet som har till särskild uppgift att verka för arbetarskydd, i 
ärende om arbetsmiljön eller om reglering av arbetstid eller annars i ärende 
om arbetarskydd för uppgift om enskilds hälsotillstånd eller andra 
personliga förhållanden, om det kan antas att den enskilde lider men om 
uppgiften röjs. Hos en sådan myndighet gäller sekretess också för 
arbetstagares anmälan i ärende om arbetarskydd.”  
 
Enligt AML 3 kap. 4 §, 2st. har även arbetstagarna rätt att stoppa sitt eget 
arbete såvida de finner att det föreligger omedelbar och allvarlig fara för liv 
eller hälsa. Arbetstagaren ska först vända sig till sin arbetsgivare eller sitt 
skyddsombud, om det finns tid för det. Om ingen tid finns för det har 
arbetstagaren själv en stoppningsrätt, som gör denne fri från 
skadeståndsansvar om situationen täcks av lagen. Så snart arbetstagaren får 
möjlighet ska denne underrätta sin arbetsgivare eller sitt skyddsombud.100 
 
I AD 2003 nr 15 blev en hälsovårdsinspektör avskedad på grund av 
anmälningar till polis och arbetsmiljöinspektionen. I fallet var fråga om 
arbetsgivaren, Stockholm stad, hade grund för att skilja arbetstagaren, från 
sin anställning som hälsovårdsinspektör, genom avskedande eller 
                                                
97 Prop. 1990/91:140, s. 33 ff. 
98 Steinberg, 2006, s. 40. 
99 Steinberg, 2006, s. 124, http://www.av.se/fragorochsvar/1072.aspx, hämtad 2015-03-11. 
100 Steinberg, 2006, s. 124 f. 
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uppsägning. Arbetsgivaren menade att grund för detta funnits eftersom 
arbetstagaren utan grund anmält staden till åklagarmyndigheten och till 
arbetsmiljöinspektionen och genom det agerandet skadat staden. I anmälan 
till arbetsmiljöinspektionen uppgav arbetstagaren att han var utsatt för 
kränkande särbehandling på sin arbetsplats som medfört två 
sjukskrivningstillfällen för honom. I domskälen framhåller domstolen att det 
enligt praxis kan föreligga grund för uppsägning av arbetstagare om denne 
anmäler sin arbetsgivare till myndighet utan att arbetstagaren haft skälig 
grund för det och syftet varit att skada arbetsgivaren eller att skapa 
svårigheter för denne. Men i det tidigare fallet var det fråga om en 
anställning hos en privat arbetsgivare och då har de grundlagsfästa fri- och 
rättigheterna inte samma roll som i en offentlig anställning. Arbetsgivaren 
gjorde gällande att arbetstagaren inte avskedats på grund av att denne 
utnyttjat sin lagenliga yttrandefrihet, men domstolen menade att det var helt 
tydligt att det var innehållet i anmälningarna som legat till grund för 
avskedandet, och att arbetstagaren haft rätt att använda sin yttrandefrihet, 
två ledamöter var dock skiljaktiga. Vad gällde att anmälningen till 
arbetsmiljöinspektionen enligt arbetsgivaren var ogrundad och skett i syfte 
att skada arbetsgivarens anseende, framhöll domstolen att arbetstagarens 
anmälning endast gällde hans egen arbetsmiljö och att det under sådana 
omständigheter måste ”finnas ett mycket stort utrymme för att ge uttryck för 
rent subjektiva värderingar.” De anmälningar arbetstagaren gjort ansåg 
domstolen inte gett arbetsgivaren fog för att skilja arbetstagaren från sin 
anställning och avskedandet ogiltigförklarades bland annat därför. 
I ”Underrättelse om eventuellt föreläggande enligt 7 kap. 7 § AML, 
Hampnäs Folkhögskola, Underrättelsedatum 2004-06-21, AV:s beteckning 
AIHÄ 2004/19211” framkom att Arbetsmiljöverket även kan genomföra 
inspektioner föranledda av signaler från Försäkringskassan då denna 
uppgivit att ”man på senare tid konstaterat ökad ohälsa bland skolans 
arbetstagare till följd av psykosociala arbetsmiljöbrister.” 
3.6 Arbetsmiljöregleringens betydelse för 
den psykosociala arbetsmiljön 
Psykiska diagnoser är idag den vanligaste sjukskrivningsorsaken, och enligt 
Försäkringskassan fortsätter dessa ohälsotal att öka. Enligt Statistiska 
centralbyrån upplever 42 procent av arbetstagare det egna arbetet som 
psykiskt ansträngande. Eurostat har i undersökningar av arbetsrelaterade 
besvär, rapporterat att kvinnor inom hela EU ofta uppger att de har problem 
med stress, depressioner och oro. Sammanställningar av ohälsotal har visat 
att kvinnor har högre risk än män, att drabbas av långvarig sjukfrånvaro 
orsakad av psykisk diagnos. Detta gäller i samtliga yrkesgrupper. Kvinnor 
får oftare stressdiagnoser än män, medan männen oftare får diagnoserna 
ångest och depression. De yrkesgrupper där det är störst risk att drabbas av 
psykisk ohälsa återfinns inom skola, vård och omsorg, så kallade 
kontaktyrken. I Arbetsmiljöverkets senaste rapport om arbetsorsakade 
besvär angav de att lärare var den yrkesgrupp som led allra mest av stress 
och psykiska påfrestningar i sitt arbete. Dessa yrken är främst 
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kvinnodominerade, men andelen män med psykiska diagnoser, med 
sjukskrivning som följd, inom dessa yrkesgrupper är också hög. De yrken 
som har låg andel sjukskrivningar orsakade av psykiska diagnoser är främst 
mansdominerade arbetaryrken. 101  
Enligt budgetpropositionen för 2015 anges det att: 
”För både kvinnor och män innebär yrken med nära kontakt med brukare 
av olika typer av välfärdstjänster eller andra personliga tjänster (s.k. 
kallade [sic!] kontaktyrken) en högre genomsnittlig risk att bli sjukskriven 
på grund av psykisk diagnos.”102 
Enligt WHO:s beräkningar kommer depression vara det vanligaste skälet till 
arbetsoförmåga år 2020. Inom EU har man ansett att ”[a]rbetsplatsen kan 
vara en plats som är särskilt väl lämpad för att förebygga psykiska problem 
och främja en bättre psykisk hälsa”.103 
Trots att de psykosociala problemen utgör en stor och växande del av 
arbetsskadorna, finns det ingen särskild föreskrift i ämnet. Det finns förvisso 
föreskrifter som berör ämnet, och Arbetsmiljöverket meddelar 
förelägganden med krav på den psykosociala arbetsmiljön. Att det saknas en 
särskild föreskrift menar Steinberg är problematiskt för skyddsombuden, 
eftersom deras krav på arbetsgivaren inte ges så stor tyngd i dessa frågor. En 
anledning till att det inte finns någon särskild föreskrift tror Steinberg beror 
på att Arbetsmiljöverket inte gärna meddelar föreskrifter som inte 
arbetsmarknadens parter är överens om till största delen, vilket de inte varit 
i fråga om föreskrifter om den psykosociala arbetsmiljön.104  
 
Med hänvisning till målen i AML 2 kap. 1 §, skriver Mats Glavå, docent i 
arbetsrätt vid Göteborgs universitet, att:  
”det är signifikativt att arbetstagarens möjligheter att påverka sin 
arbetssituation ses som en central del av arbetsmiljöproblematiken, Detta 
ger uttryck för att synen på vad som utgör arbetsmiljöfrågor har vidgats 
och förskjutits från att ursprungligen väsentligen ha varit inriktad på den 
fysiska arbetsmiljön /.../ mot frågor av psykosocial natur.”105  
 
                                                
101 Arbetsmiljöstatistik 2014:4, Arbetsorsakade besvär 2014, Arbetsmiljöverket, s. 26 f., 
http://www.av.se/dokument/statistik/officiell_stat/ARBORS2014.pdf., Afa försäkring, 
Psykisk ohälsa, s. 3 f., 8,  
http://www.afaforsakring.se/Global/Analys/psykisk_ohalsa_korr6.pdf hämtad 2015-02-01, 
Eurostat, 2010, Health and safety at work in Europe, Luxembourg, European Commission, 
s. 67 ff., Proposition 2014/15, Utgiftsområde 10, Ekonomisk trygghet vid sjukdom och 
funktionsnedsättning, s.15, Statistiska centralbyrån, Statistiknyhet från SCB, 2013-09-16, 
Nr 2013:237, undersökningar av levnadsförhållanden (ULF/SILC): Fyra av tio har psykiskt 
ansträngande jobb, http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Statistik-efter-
amne/Levnadsforhallanden/Levnadsforhallanden/Undersokningarna-av-
levnadsforhallanden-ULFSILC/12202/12209/Behallare-for-Press/Undersokningarna-av-
levnadsforhallanden-ULFSILC1/# hämtad 2015-02-04. 
102 Prop. 2014/15:1, Budgetpropositionen för 2015, Utgiftsområde 10, s. 15. 
103 KOM (2007) 62 slutlig. 
104 Steinberg, 2004, s. 105. 
105 Glavå, 2011, s. 712. 
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I förarbetena till AML beskrivs att de psykosociala faktorernas roll i 
arbetsmiljön sammanfaller med en helhetssyn på arbetsmiljön, enligt 
följande: 
”De psykosociala faktorerna utgör sålunda inte någon avskild grupp av 
arbetsmiljöfaktorer. Psykosociala faktorer i arbetsmiljön framkommer 
genom att arbetsmiljön betraktas från psykologisk och sociologisk 
synvinkel. Detta perspektiv omfattar såväl fysiska som organisatoriska och 
sociala arbetsmiljöfaktorer.”106 
 
3 kap. 2 § formuleras att arbetsgivaren har huvudansvaret för arbetsmiljön 
och att detta ansvar är omfattande.  
”Arbetsgivaren skall vidta alla åtgärder som behövs för att förebygga att 
arbetstagare utsätts för ohälsa eller olycksfall. En utgångspunkt skall 
därvid vara att allt sådant som kan leda till ohälsa eller olycksfall skall 
ändras eller ersättas så att risken för ohälsa eller olycksfall undanröjs.”  
 
Arbetsmiljöverket har i en skrivelse redogjort för det ansvar de anser att 
arbetsgivaren har för den psykosociala arbetsmiljön. De anger att 
arbetsgivarens ansvar för ohälsa p.g.a. stress i arbetet är lika stor som det är 
för övrig ohälsa. De hänvisar även till föreskrifterna om systematiskt 
arbetsmiljöarbete, där det framgår att arbetsgivare kontinuerligt ska 
riskbedöma arbetsförhållandena, och då även vad gäller risken för 
stressrelaterade sjukdomar, och när sådana risker uppdagas ska åtgärder 
vidtas så att stressrelaterad ohälsa inte ska drabba arbetstagarna. I sitt arbete 
för att förebygga stressrelaterad ohälsa ska arbetsgivaren;  
”ha fokus på t ex arbetsmängd, uppgiftens svårighetsgrad, möjligheten för 
den enskilde arbetstagaren att själv påverka upplägget och genomförandet 
av sitt arbete samt de stöd av olika slag som kan erbjudas arbetstagaren i 
sina arbetsuppgifter”. 107 
 
Arbetsmiljöverket menar också att arbetsledningen bör ha så nära kontakt i 
vardagen med sina medarbetare att de kan fånga upp signaler på hur 
arbetstagarna upplever sin arbetssituation. Om väl de stressrelaterade 
problemen lett till ohälsa, ska arbetsgivaren utreda detta enligt reglerna i 
SAM, och därefter är det de sedvanliga reglerna om rehabiliteringsansvar 
som träder in.108 
 
Att ohälsa och olycksfall ska undanröjas innebär enligt motiven att 
arbetsgivaren inte får ersätta det som är farligt med något som är mindre 
farligt om det finns möjlighet att ersätta det med något helt ofarligt. I 
                                                
106 Prop. 1976/77:149, s. 223. 
107 Arbetsmiljöverket, organisatoriska och medicinska enheten, ”Förfrågan om 
arbetsgivarens ansvar beträffande stress och utbrändhet”, skrivelse, dnr: CTO 2003/20591, 
skrivelsedatum 2003-05-26. 
http://www.regelboken.nu/rattsfall/152/fulltext, hämtad 2015-04-09. 
108 Arbetsmiljöverket, organisatoriska och medicinska enheten, ”Förfrågan om 
arbetsgivarens ansvar beträffande stress och utbrändhet”, skrivelse, dnr: CTO 2003/20591, 
skrivelsedatum 2003-05-26. 
http://www.regelboken.nu/rattsfall/152/fulltext, hämtad 2015-04-09. 
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kommentaren till lagrummet anges att detta gäller den fysiska miljön men 
även arbetsorganisationen.109 
 
Det finns allmänna råd från Arbetsmiljöverket i AFS 1980:14, 
”Arbetarskyddsstyrelsens allmänna råd beträffande psykiska och sociala 
aspekter på arbetsmiljön”. Där i ges råd om ”hur man lämpligen kan förfara 
i vissa hänseenden”. Det förklaras att dessa råd är just råd, och att det står 
den enskilde fritt att utforma det som man vill så länge man når det önskade 
resultatet.110 
 
I rådens allmänna del framhålls att utslagning från arbetslivet ibland kan ha 
sin upprinnelse i de psykiska och organisatoriska förhållanden på 
arbetsplatsen, men att människor påverkas av förhållanden både på och 
utanför arbetsplatsen. Det lyfts fram att AML ger möjligheter till att arbeta 
med arbetsmiljöns psykologiska och sociala aspekter. Att lagen är allmänt 
hållen beror på att den ska kunna kompletteras med föreskrifter, men även 
för att arbetsmarknadens parter ska kunna driva utvecklingen framåt själva. 
Det betonas även att grundtanken i lagen är att arbetsmiljön ska vara så 
riskfri som möjligt i både fysisk och psykisk bemärkelse, och att det ska ges 
förutsättningar för engagemang och glädje i arbete, och att arbetsmiljön 
måste utformas efter människors olika förutsättningar för att uppnå detta. 111  
 
Vad gäller sambandet mellan arbete, arbetsupplevelse och hälsa framhålls 
det att människors självbild och självkänsla påverkas positivt av om hon får 
utnyttja sina förmågor på ett allsidigt sätt i sitt arbete. Om det på ett 
arbetsställe med gemensam arbetsmiljö och likartade arbetsförhållanden, 
upptäcks att det finns symptom på ohälsa hos arbetstagarna, bör 
arbetsgivaren kartlägga och förändra arbetssituationen i samråd med de 
anställda.112 
 
Förhållanden i arbetsmiljön, som enligt råden är av särskild betydelse för 
den psykiska och sociala situationen, är vissa aspekter i arbetets 
organisation av särskild vikt för att arbetstillfredsställelse ska kunna uppnås. 
Det räknas upp några faktorer som anses vara av särskild betydelse, såsom 
möjligheterna att; överblicka sitt arbetes betydelse för slutprodukten, variera 
arbetsmetoder och arbetstakt, påverka i vilken ordningsföljd uppgifter 
utförs, påverka när uppgifter ska utföras och påverka mängden av, och 
kvaliteten på, arbetet. Trots att inte alla dessa fördelar alltid kan uppnås, så 
ska arbetet i görligaste mån utformas så att det blir varierat, både i fysiskt 
och psykiskt hänseende, och att ”arbeten som innebär långvarig psykisk 
påfrestning utan möjlighet till avkoppling undviks”.113 
 
Enligt råden är det vidare viktigt att arbetstagare ska kunna utnyttja sina 
kunskaper och skicklighet, men även ha en möjlighet att vidareutveckla 
                                                
109 Prop. 2001/02:145, s. 9, 14. 
110 AFS 1980:14, Psykiska och sociala aspekter på arbetsmiljön, s. 3. 
111 AFS 1980:14, s. 3 f. 
112 AFS 1980:14, s. 4. 
113 AFS 1980:14, s. 4 f. 
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dessa. Möjligheterna till sociala kontakter på arbetsplatsen ska också 
beaktas vid utformningen av organisationen i möjligaste mån. Arbetsledaren 
bör skapa förutsättningar för ett utvecklande klimat och att det ska finnas 
förutsättningar för goda kontakter och god kommunikation på arbetsplatsen. 
Det betonas även att för att arbetsledaren ska kunna fullgöra sina 
arbetsmiljöuppgifter så ska denne ges de befogenheter som krävs för att 
denne ska kunna leva upp till sin roll. Det pekas på att vissa signaler om 
påfrestningssymptom från arbetsgruppen bör föranleda uppmärksamhet från 
arbetsledning och skyddsorganisationen.114 
 
3.6.1 Förslag till ny föreskrift 
Statistik och sjukskrivningstal visar tydligt att den psykosociala hälsan på 
arbetsplatserna och såsom arbetsskada är ett stort och växande problem. 
Trots det saknas det bindande föreskrifter på området. År 2003 lade 
Arbetsmiljöverket fram ett förslag till föreskrift om sociala och 
psykologiska arbetsmiljöförhållanden, vilket lämnades vilande år 2004, 
efter avslutad remissomgång. Fackförbunden ställde sig i stort positiva till 
förslaget där de fokuserade på det önskvärda i att det skulle finnas 
detaljerade föreskrifter till skydd för arbetstagarnas hälsa, medan 
arbetsgivarorganisationerna ställde sig negativa till förslaget, bl.a. beroende 
av att de ansåg att förslaget överlappade föreskriften om systematiskt 
arbetsmiljöarbete, men även att det inkräktade på arbetsledningsrätten 
Framförallt vände de sig emot att förslaget formulerats så att det skulle 
stadgas att arbetstagarna skulle ges möjlighet till inflytande över hur det 
egna arbetet skulle utföras, eftersom det var en inskränkning på 
arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet. Andersson framhåller dock  
”Att bindande föreskrifter rörande eget inflytande för enskilda arbetstagare 
skulle inskränka arbetsledningsrätten är emellertid något som i hög grad 
ligger i arbetsmiljöreglernas natur rent generellt”.115  
 
Detta innebär att tydliga regler om den psykosociala arbetsmiljön fortsatt 
saknas. Steinberg anger att ett skäl till detta är att Arbetsmiljöverket inte 
meddelar föreskrifter på områden som inte arbetsmarknadens parter är 
överens om och att Arbetsmiljöverket ”av tradition tar mycket stor hänsyn 
till arbetsgivarna vid sitt föreskriftsarbete”.116  
 
I september 2014 skickade Arbetsmiljöverket ut en ny remiss på förslag till 
föreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljö.117 Förslaget inriktar 
sig på att ta ett samlat grepp om ohälsosam arbetsbelastning, arbetstider, 
kränkande behandling och konflikter, samt mål för organisatorisk och social 
arbetsmiljö med därmed följande kunskapskrav för arbetsledare och chefer. 
Förslaget avser att bl.a. ersätta Arbetarskyddsstyrelsens allmänna råd 
beträffande psykiska och sociala aspekter på arbetsmiljön (AFS 1980:14). 
                                                
114 AFS 1980:14, s. 5-7, 10. 
115 Andersson, 2013, s. 120. 
116 Andersson, 2013, s. 116 ff., Steinberg, 2004, s. 105. 
117 Arbetsmiljöverkets beteckning REM 2011/101340. 
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Förslaget är tänkt som en precisering av AML och Arbetsmiljöverkets 
föreskrifter om systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS 2001:1). 
Arbetsmiljöverket beskriver i förslaget att deras regler har ett förebyggande 
syfte och att de vill ”skapa goda förutsättningar för arbetskollektivet framåt 
i tiden”.118 
 
Som bakgrund till förslaget anger Arbetsmiljöverket de höga 
sjukskrivningstalen på grund av psykisk ohälsa, som kan härledas till en 
ohälsosam arbetsbelastning, vilket medför höga kostnader för samhället och 
för företagen samt ett personligt lidande för de drabbade. De menar att en 
del av dessa kostnader kommer sig av problem med den organisatoriska och 
sociala arbetsmiljön. De menar vidare att nya föreskrifter är angelägna 
eftersom de existerande föreskrifterna är föråldrade eller saknas helt, och att 
målet med nya föreskrifter är att komma åt brister i den sociala och 
organisatoriska arbetsmiljön. Arbetsmiljöverket anser även att reglerna 
omkring det systematiska arbetsmiljöarbetet inte är tillräckliga för att 
komma åt problemen inom det sociala och organisatoriska 
arbetsmiljöarbetet. I förslaget till föreskrift lyfter de fram att det är viktigt 
att uppdatera regleringen mot aktuell forskning när vi nu ser att problem i 
arbetsmiljön leder till ökad ohälsa med psykiska besvär. De framhåller även 
att de inte anser att det är tillräckligt att den nuvarande regleringen ersätts 
med informations- och vägledningsmaterial, eftersom det finns ett behov av 
att fylla ut tomrum i nuvarande reglering och att nya föreskrifter ger 
värdefulla preciseringar av hur arbetsmiljöarbetet ska bedrivas. 
Arbetsmiljöverket menar också att nya föreskrifter inom området skulle 
skapa ett tryck på arbetsgivarna att ta itu med problem i den sociala och 
organisatoriska arbetsmiljön. 119 
 
Ett syfte med nya föreskrifter är att se till att alla arbetsgivare har tillräckliga 
kunskaper för att hantera skadliga förhållanden i arbetsmiljön som ofta är 
gemensamma för en hel grupp arbetstagare. Det krävs även att hänsyn tas 
till enskilda arbetstagares förutsättningar, och för att säkerställa detta måste 
alla chefer ha kontinuerlig kontakt med sina medarbetare. Arbetsmiljöverket 
påpekar att den organisatoriska och sociala arbetsmiljön särskiljer sig mot 
den fysiska arbetsmiljön genom att den oftast inte går att bedöma utifrån 
uppsatta gränsvärden eller mått, och därför blir det angeläget att 
riskbedömningar istället görs av de ansvariga för arbetsmiljön och de som 
arbetar i den. För att detta ska fungera krävs det att varje chef inte har för 
många underställda och att det finns välfungerande system för att de ska 
kunna kommunicera med varandra. Arbetsmiljöverket menar att detta är 
grundläggande regler för att arbetsgivarna ska kunna leda arbetet samt 
kunna tillämpa arbetsmiljölagstiftningen om den sociala och organisatoriska 
arbetsmiljön, och att det därför är angeläget att detta kommer till tydligt 
uttryck i de nya föreslagna föreskrifterna.120 
 
                                                
118 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 1f., 6, 16 f. 
119 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 1, 4. 
120 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 1, 2. 
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Arbetsmiljöverket menar även att förhållandet att det finns mycket 
forskning som visar att olika former av ohälsosam arbetsbelastning, t.ex. 
ständig tillgänglighet och dåligt implementerade it-system, leder till 
allvarlig ohälsa och psykisk ohälsa, rimmar illa med att det helt saknas 
regler för att förebygga detta i svenska föreskrifter.121 
 
Arbetsmiljöverket pekar även i sitt förslag om föreskrift, på att EU-avtalet 
om stress från 2005 (se ovan avsnitt 3.2), som arbetsmarknadens parter själv 
skulle implementera visar sig bara ha implementerats i mycket liten 
omfattning i Sverige, och att detta gör att Arbetsmiljöverket anser att det är 
av yttersta vikt att även stressavtalets regler införs i en föreskrift.122 
 
Föreskrifterna avser att beröra alla svenska arbetstagare samt alla företag 
som har anställda. För företag med fler än nio anställda är det tänkt att det 
ska ställas krav på dokumentation för god organisatorisk och social 
arbetsmiljö. Därutöver berörs även kommunala och statliga verksamheter av 
förslagen.123 
 
Föreskrifterna avses bli ett förtydligande av vilka krav som åligger 
arbetsgivarens enligt AML avseende skyldigheter att förebygga ohälsa 
orsakad av sociala och organisatoriska förhållanden. Föreskrifterna ska även 
specificera vilka särskilda risker som bör beaktas beträffande risken för 
ohälsa orsakad av sociala och organisatoriska förhållanden enligt 
Arbetsmiljöverkets föreskrifter om systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS 
2001:1). Enligt förslagets 6 § kommer det bl. a. att ställas krav på att chefer 
och arbetsledare har kunskaper om hur de förebygger ohälsosam 
arbetsbelastning och hur de omsätter dessa kunskaper i praktiken. Tanken är 
att detta ska göra det lättare för arbetsgivare att få tillräckliga kunskaper på 
redan reglerade områden, samtidigt som målet är att ohälsotalen minskar.124 
 
I förslagets 7, 8 §§ beskrivs det att arbetsgivaren ska ha mål för sin sociala 
och organisatoriska arbetsmiljö som görs kända för alla berörda 
arbetstagare. I förslaget finns exempel på vilka mål som är särskilt viktiga 
att uppnå för att tillfredsställa målen för den sociala och organisatoriska 
arbetsmiljön. En viktig förutsättning för detta är att målen är förankrade hos 
ledningen och att de anställda är engagerade.125 
 
I förslagets 9 -11 §§, beskrivs hur arbetsgivaren ska agera för att inte 
ohälsosam arbetsbelastning ska uppkomma, samt vilka uppgifter 
arbetstagarna behöver känna till omkring sitt arbetes innehåll. 126 
 
Förslagets genusperspektiv lyder:  
                                                
121 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 3. 
122 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 3. 
123 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 5. 
124 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 7 f.  
125 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 8 f. 
126 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 10.  
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”Eftersom kvinnor i högre grad än män är sysselsatta i yrken där psykiska 
påfrestningar är störst är de också i högre grad sjukskrivna pga. 
stressrelaterade besvär. Därför innebär förslaget att kvinnors ohälsa kan 
angripas på ett effektivare sätt genom att bland annat peka på vad som kan 
orsaka ohälsosam arbetsbelastning och genom att ha mål för en god 
arbetshälsa. Den organisatoriska och sociala arbetsmiljön behöver också 
lyftas fram i mansdominerad verksamhet där den kan vara i bakgrunden till 
följd av förhållningssätt och traditioner (synsätt om vad som är kvinnligt 
och manligt). Ett exempel från en teknisk förvaltning i en kommun kan 
visa på detta. Där lyfts inte det hot från enskilda medborgare mot 
arbetstagare på förvaltningen fram under förevändningen att lite hot ska 
man tåla som man.”127 
 
3.6.2 Reaktioner på förslaget till föreskrift 
Arbetsgivarverket har i sitt remissvar till föreskriften avstyrkt förslaget. De 
har understrukit att de är eniga med Arbetsmiljöverket om att psykisk ohälsa 
är ett omfattande problem och en angelägen fråga att behandla, men att de 
anser att en ny föreskrift inte är lösningen, utan att frågorna bör behandlas i 
samråd med de fackliga organisationerna. De anser att de psykosociala 
frågorna innebär speciella svårigheter, bl.a. för att psykisk ohälsa kan vara 
stigmatiserande, och att det ingriper i individens situation, som kan vara 
”direkt olämpliga att hantera på det transparenta sätt som arbetsmiljöarbetet 
i övrigt ska bedrivas”.128  
 
Arbetsgivarverket pekar även på det problematiska i att kunna peka ut stress 
som påverkan från arbetslivet från övrig stress under dygnet. Om 
arbetsgivarna tvingas ta ansvar för psykisk ohälsa och stressrelaterade 
problem som kanske inte bara härrör från arbetssituationen finns risk att 
arbetsgivaren får ta över samhällets ansvar, i tillägg till det redan 
långtgående ansvaret utanför arbetet som arbetsgivaren redan nu har, 
tillägger de. Vidare anser Arbetsgivarverket att det är en felaktig uppfattning 
hos Arbetsmiljöverket att EU:s stressavtal är implementerat i liten 
omfattning.129 
 
Arbetsgivarverket anser att föreskriftens titel skapar intrycket av att den ger 
underlag för att ingripa i den organisatoriska delen av arbetsmiljön, som 
består av arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet. Arbetsgivarverket 
anser att förslaget innebär ett ”påtagligt angrepp i arbetsgivarens rätt att leda 
och fördela arbetet” och att detta knappast är en förutsättning för att en god 
arbetsmiljö ska kunna uppnås. De anser särskilt att kraven på att 
                                                
127 Konsekvensutredning till REM 2011/101340, s. 12. 
128 Arbetsgivarverkets remissvar till förslag till föreskrift om organisatorisk och social 
arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpningen av föreskrifterna, Dnr 2014/0706, 2014-
12-15, s. 1 f. 
http://www.arbetsgivarverket.se/upload/Förslag%20till%20föreskrifter%20om%20organisa
torisk%20och%20social%20arbetsmiljö%20samt%20allmänna%20råd%20om%20tillämpn
ingen%20av%20föreskrifterna.pdf hämtad 2015-01-20. 
129 Arbetsgivarverkets remissvar, Dnr 2014/0706, 2014-12-15, s. 3 f 
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arbetsgivaren ska säkerställa att arbetstagarna känner till vilket ansvar och 
befogenhet de har, vem de ska vända sig till för att få stöd i arbetet och vilka 
resultat som ska uppnås med arbetet, innebär ”ett alltför kraftigt ingrepp i 
arbetsledningsrätten”. 130 Arbetsgivarverket menar att reglerna även 
kommer i konflikt med bl.a. SAM-föreskrifterna, och att det därför skulle 
vara bättre att göra en översyn av dessa tillsammans med arbetsmarknadens 
parter.131 
 
Regelrådet avstyrker förslaget eftersom de anser att de administrativa 
kostnaderna för att genomföra förslaget på arbetsplatserna inte är tillräckligt 
beskrivna, samt att konsekvensutredningen inte uppfyller kraven.132 
 
Psykologförbundet uppger i sitt remissvar att de ”ser väldigt positivt på 
förslaget i sin helhet” och samtidigt poängterar de att de anser att det finns 
ett stort behov av föreskriften. De menar att de gamla föreskrifterna på 
området är mycket inaktuella.133 
 
Akademikerförbundet SSR skriver i sitt remissvar att de i grunden är 
positiva till att föreskriften införs. De anser det angeläget att ett mer 
effektivt regelverk införs på det psykosociala området, särskilt med 
beaktande av att förbundet ser att deras medlemmar blir sjuka p.g.a. 
ohälsosam arbetsbelastning. 134 
 
Naturvetarna menar att förslaget är välkommet och att föreskrifterna är ett 
stort steg i rätt riktning, jämfört med existerande föreskrifter. Dock anser de 
att det krävs en del förtydliganden, och de efterfrågar bl.a. mer utveckling 
kring hur det ska bemötas när hot framförs via internet, och hur IT-
systemens konsekvenser på arbetsmiljön ska beaktas.135 
                                                
130 Arbetsgivarverkets remissvar, Dnr 2014/0706, 2014-12-15, s. 6 f., 3, 4, 9. 
131 Arbetsgivarverkets remissvar, Dnr 2014/0706, 2014-12-15, s. 5. 
132 Regelrådet, Yttrande över Arbetsmiljöverkets förslag till föreskrifter om organisatorisk 
och social arbetsmiljö, 2011-12-17. Dnr N2008:05/2014/358 
http://www.regelradet.se/wp-
content/files_mf/14192437122014_358_Arbetsmiljoverket_arbetsmiljo.pdf., hämtad 2015-
02-01. 
133 Remissvar från Psykologförbundet: Arbetsmiljöverkets föreskrifter om organisatorisk 
och social arbetsmiljö, 2014-12-05, Till Saco/Arbetsmiljöverket, 
http://www.psykologforbundet.se/Documents/Förbundet%20tycker/Arbetsmiljöverkets%20
föreskrifter%20om%20organisatorisk%20och%20social%20arbetsmiljö%202014-12-
05.pdf, hämtad 2015-02-01. 
134 Remissvar från SSR: Arbetsmiljöverkets förslag till föreskrifter om organisatorisk och 
social arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpning av föreskrifterna (2011/101340), 
https://www.akademssr.se/getfile/2188/Remissvar.pdf, hämtad 2015-02-01. 
135 Naturvetarnas yttrande avseende Arbetsmiljöverkets remiss, Förslag till föreskrifter om 
organisatorisk och social arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpningen av föreskrifterna 
– Er ref: 2011/101340, 
http://naturvetarna.se/Global/Naturvetarna_tycker/Skrivelser_remisser/Svar%20på%20arbe
tsmiljöverkets%20remiss%20REM2011_101340.pdf, hämtad 2015-02-01. 
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Arbetsgivaralliansen och KFO avstyrker förslaget till nya föreskrifter 
eftersom de anser att området inte lämpar sig för reglering genom 
föreskrifter och för att menar att fler bindande föreskrifter inte leder till 
förbättringar. De menar att arbetsmiljöfrågorna omkring den psykosociala 
arbetsmiljön förvisso är angelägna, men att förbättringar på området bäst 
sker genom mer information och erfarenhetsutbyte. De anser att det är bättre 
att komplettera och utveckla frågorna i reglerna om det systematiska 
arbetsmiljöarbetet. Vidare ställer de sig starkt kritiska till att förslaget 
innebär stora ingrepp i arbetsledningsrätten särskilt vad gäller de 
organisatoriska frågorna på arbetsplatsen. De menar att 
arbetsmiljölagstiftningen inte ska reglera ”grundläggande frågor om hur 
verksamheter ska organiseras och ledas”. De anser därför att rubrikens 
organisatoriska fokus är olämplig eftersom de delarna inbegriper rena 
arbetsledningsfrågor. De anger att ”Vi ställer oss mycket kritiska till varje 
sådant ingrepp i arbetsgivarens grundläggande rätt i dessa frågor.”136 
 
Kyrkans akademikerförbund anser att de föreslagna föreskrifterna är en 
”nödvändighet”. De anser att den psykosociala arbetsmiljön är minst lika 
viktig som den fysiska och att detta lyfts upp till en tvingande föreskrift, 
istället för ett allmänt råd, anser de är mycket positivt.137 
 
Sammantaget framgår det att arbetstagarsidan även denna gång i stort är 
positiva till förslagen och att arbetsgivarsidan även fortsatt inte vill att det 
ska finnas någon mer detaljreglering på området. 
3.6.3 Mer om föreskriftsarbete 
Maria Steinberg menar att dagens arbetstagare kan delas in i olika grupper 
beroende på hur starkt arbetsmiljörättsligt skydd de har. Mest skyddade är 
de som är sysselsatta inom industri- och byggsektorn, där majoriteten är 
män, och hon menar att AML och Arbetsmiljöverkets föreskrifter av 
tradition har utgått från dessa områden. Även EU-direktiven reglerar ofta 
dessa områden. Detta innebär att denna grupp även har bättre skydd via sina 
skyddsombud då dessa kan få stöd i AML, föreskrifter samt av 
Arbetsmiljöverket när de behöver det. Till den andra gruppen, menar 
Steinberg, tillhör de som är verksamma inom tjänstesektorn, vård, skola och 
omsorg, där majoriteten av arbetstagarna är kvinnor. De omfattas förvisso 
av AML, men det finns enbart få, och inte särskilt detaljerade, föreskrifter 
som reglerar deras sektor, vilket medför att skyddsombud verksamma inom 
                                                
136 Yttrande Arbetsmiljöverkets förslag till föreskrifter om organisatorisk och social 
arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpningen av föreskrifterna 2011/101340, s. 1, 6 f., 
https://www.kfo.se/Documents/Remisser/Remisser%202014/Aa%20KFO%20yttrande%20t
ill%20AV%20rörande%20föreskrifter%20om%20organisatorisk%20och%20social%20arb
etsmiljö%20141217.pdf hämtad 2015-02-01. 
137 Kyrkans Akademikerförbund, remissvar AFS 2015:XX, 
http://www.kyrka.se/getfile/KyrkAs%20%20remissvar.Organisatorisk%20och%20social%
20miljö.pdf?id=818 hämtad 2015-02-01. 
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dessa områden har svårare att påverka brister i arbetsmiljön. Till samma 
klass menar Steinberg att den växande tjänstesektorn hör. Hon skriver:  
”Ett problem med gällande lag är att den inte alltid fångar upp de frågor 
som denna grupp utsätts för. Det finns inga sammanhållande föreskrifter 
för det gränslösa arbetet, öppna kontorslandskap, för personal inom vården 
eller IT-sektorn eller för call-centers. Det betyder att det är svårare för 
skyddsombuden inom tjänstemannasektorn att påverka brister i 
arbetsmiljön med stöd av lagen och gällande föreskrifter”.138  
 
Steinberg menar att de psykosociala problemen i arbetslivet är ”väl 
dokumenterade, men det rättsliga stödet är underutvecklat”139, vilket medför 
att det är svårt för skyddsombuden att agera i dessa frågor. Hon menar att 
problemet med avsaknad av föreskrifter på området, beror på att 
Arbetsmiljöverket vill att det ska råda konsensus mellan parterna på 
arbetsmarknaden innan de utfärdar en föreskrift. Det bristande lagstödet gör 
att det är en växande hälsofråga för de ”grupper som arbetar med relationer 
och inte med maskiner”140 samt för tjänstesektorn, men att det även är en 
genusfråga.141 
 
Steinberg ifrågasätter hur det kan komma sig att det gällande 
sanktionssystemet nästan aldrig prövar arbetssjukdomar orsakade av hot och 
våld, arbetsbelastning och kränkningar, medan arbetsgivare döms för 
arbetsmiljöbrott när män råkat ut för olyckor i arbetet. Ofta leder kvinnornas 
skador till sjukskrivningar och ibland till att de tvingas att sluta sina 
arbeten.142 
 
Steinberg ifrågasätter även att skyddsombudens stoppningsrätt inte ska 
användas vid misstanke om långtidseffekter. Hon lyfter fram att Hans 
Gullberg, f.d. hovrättsråd som varit huvudsekreterare i 
Arbetsmiljöutredningen och som även varit ordförande i bl.a. utredningar 
om arbetsmiljö och arbetstid, menat att skyddsombuden har rätt att stoppa 
arbeten även där skadorna skulle visa sig först efter en tid. Hon menar då att 
stoppningsrätten skulle med ett sådant resonemang kunna användas 
exempelvis vid asbestarbeten, men att stoppningsrätten inte skulle kunna 
användas för att förebygga belastningsskador. Hon skriver: 
”Kvinnor drabbas ofta av belastningsskador och sällan av skador på grund 
av asbest. Många kvinnor arbetar med tredje man inom skola, vård och 
omsorg. Inom dessa områden kan det vara svårt att använda stopprätten 
med tanke på att tredje man kan komma till skada. Lagen ger inte 
tillräckligt tydligt stöd för den intresseavvägning som förväntas göras 
mellan t.ex. arbetstagarnas och omsorgstagarnas behov. Sådana regler 
skulle förbättra arbetsmiljön väsentligt för de många undersköterskor och 
chefer, ofta kvinnor, som finns inom denna sektor.”143 
                                                
138 Steinberg, 2013, s. 256 ff., 258. 
139 Steinberg, 2013, s. 262. 
140 Steinberg, 2013, s. 262. 
141 Steinberg, 2013, s. 262. 
142 Steinberg, 2013, s. 235. 
143 Steinberg, 2013, s. 240. 
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3.7 Rättstillämpning av 
arbetsmiljöregleringen – de 
grupprelaterade fallen 
Kammarrätten i Göteborg, mål 2011-2226, dom 2012-04-19 
Arbetsmiljöverket meddelade Borås kommun föreläggande enligt 7 kap. 7 § 
AML, vid vite om 400 000 att vidta åtgärder beträffande arbetsmiljön för 
kommunens socialsekreterare. Arbetsmiljöverket förelade att arbetsgivaren 
skulle tillse att socialsekreterarna, utifrån kommunens egna utredningar, inte 
skulle ha en arbetsbelastning som översteg den mängd ärende som var det 
största antal ärende en handläggare kunde svara för samtidigt inom ordinarie 
arbetstid. Kommunen ålades vidare att de skulle organisera arbetet så att det 
fanns tid för stöd, möjlighet till återhämtning och reflektion i det dagliga 
arbetet, och att det skulle finnas tillfredsställande introduktionsrutiner, som 
även i praktiken var möjliga att följa, för de anställda.  
 
Bakgrunden till föreläggandet var att Arbetsmiljöverket efter inspektion 
funnit brister i arbetsmiljön då personalen upplevt arbetsbelastningen som 
alltför hög under en längre tid, och att de anställda till följd av detta bland 
annat hade mycket flextid som de i realiteten inte kunde ta ut, och att vissa 
anställda slutat redovisa arbetad tid, eftersom de "slagit i taket” och alltså 
hade mer än 200 timmars flextid.  
 
Borås kommun överklagade föreläggandet till Förvaltningsrätten i 
Göteborg.144 Förvaltningsrätten menade, vad gällde arbetsbelastningen, att 
ingen av parterna redovisat vetenskaplig forskning om risker för ohälsa och 
olyckor på arbetsplatser av det aktuella slaget, eller hur arbetsbelastningen 
skall mätas eller vilken arbetsbelastning som är optimal. Inte heller hade 
arbetsplatsens ohälsotal redovisat. Förvaltningsrätten tog vidare upp att det 
skett en rad förändringar på arbetsplatsen sedan ärendet inletts, och att 
arbetsgivaren vidtagit vissa åtgärder för att förbättra arbetsmiljön. Detta 
ansåg förvaltningsrätten innebar att arbetsgivaren bedrev systematiskt 
arbetsmiljöarbete. Förvaltningsrätten framhöll även att: 
 ”[D]et inte av AML kan utläsas när arbetsmiljön kan bedömas som 
tillfredsställande eftersom den anpassas inte bara till arbetets natur utan 
även den sociala och tekniska utvecklingen i samhället”. 
 Detta sammantaget menade Förvaltningsrätten gjorde att det inte fanns skäl 
att fastställa föreläggandet vad gäller arbetsbelastningen. 
 
Vad gällde introduktionsrutinerna menade Förvaltningsrätten att hur det 
skulle dokumenteras inte närmare specificerats i föreläggandet, och att 
behovet av introduktion varierade på individnivå, samt att arbetsgivaren 
sade sig prioritera god introduktion för sina anställda. Utifrån detta menade 
Förvaltningsrätten att det saknades förutsättningar för att fastställa 
föreläggandet även i denna del.  
                                                
144 Dom från Förvaltningsrätten i Göteborg, mål nr 2801-10, Enhet 2:2, 2011-03-01. 
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Prövningstillstånd meddelades av Kammarrätten. 
Kammarrätten tog vid sin prövning av ärendet fasta på att Arbetsmiljöverket 
kan utfärda förelägganden som syftar till att förbättra arbetsmiljön, och 
därför måste inget missförhållande redan ha uppstått, varpå det t.ex. inte kan 
ställas krav på att de redovisar ohälsotal. Det räcker att Arbetsmiljöverket 
anser att det finns behov av att förebygga ohälsa. Kammarrätten hänvisade 
till forskningsrapporter som visade att en större mängd ärenden än vad en 
socialsekreterare kan hinna med på sin arbetstid är en stor riskfaktor för 
ohälsa. Kammarrätten hänvisade även till en diskussion i RÅ 2010 ref.101 
angående att hög arbetsbelastning och stress kan orsaka psykisk ohälsa.145 
De åtgärder kommunen vidtog ansåg inte Arbetsmiljöverket var tillräckliga 
och Kammarrätten ansåg därför att vitesföreläggandet var motiverat. 
Kammarrätten betonade även att det faktum att kommunen vidtagit åtgärder 
efter tiden för vitesföreläggandet inte påverkade att Arbetsmiljöverket haft 
skäl att ingripa när de gjorde det. Kammarrätten ändrade alltså 
Förvaltningsrättens dom, och fastställde Arbetsmiljöverkets beslut om 
vitesföreläggande. Vitesbeloppet sattes däremot ner eftersom delar av målet 
inte längre var aktuella. 
 
Kammarrätten i Sundsvall, mål nr 273-12, dom 2012-07-30 
Arbetsmiljöverket meddelade Luleå kommun föreläggande enligt 7 kap. 7 § 
AML, vid vite om 300 000 att vidta åtta åtgärder vid Individ- och 
familjeomsorgsavdelningens Barn- och ungdomssektion. Arbetsmiljöverket 
hade under perioden november 2009 till juni 2011 utfört ett antal 
inspektioner på arbetsstället och fört en omfattande dialog med 
arbetsgivaren för att komma till rätta med problemen. Eftersom 
Arbetsmiljöverket ansåg att inte tillräckliga åtgärder vidtagits, utfärdade de 
ett föreläggande. Föreläggandet innebar att: 
1. Arbetsgivaren skulle ”undersöka arbetssituationen för gruppledare, 
sektionschefer och var och en av socialsekreterarna”, och särskilt 
utröna vilka förhållanden som orsakade hög arbetsbelastning. 
Faktorer som skulle undersökas var t.ex. hur ärendemängd och 
handläggningstider såg ut och hur möjligheterna till stöd och 
återhämtning var. 
2. Arbetsgivaren skulle utreda vilka faktorer på arbetsplatsen som 
medförde ökad risk för stressrelaterad ohälsa, för de aktuella 
arbetstagarna. 
3. Resultaten av utredningarna skulle dokumenteras skriftligt och 
beskriva vilka förhållanden som var förenade med risker för ohälsa. 
4. Arbetsgivaren skulle vidta de åtgärder som krävdes för att förebygga 
ohälsa hos arbetstagarna utifrån undersökningarna. 
5. Åtgärderna skulle som minimum omfatta ”en anpassning av antalet 
ärenden och ärendetyngd med utgångspunkt ifrån individuella 
                                                
145 I RÅ 2010 ref. 101 menade HFD att det mot bakgrund av de studier som tillkommit 
under senare år, får anses sannolikt att hög arbetsbelastning och stress kan orsaka psykisk 
ohälsa såsom utmattningssyndrom. För att kunna bedöma om den försäkrades 
sjukdomsbesvär härrörde från arbetet, måste man avgöra omfattningen och varaktigheten 
av påfrestningarna i arbetet, där man särskilt beaktade, stress, hög arbetsbelastning och 
bristande kontroll över det egna arbetet. 
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förutsättningar så att arbetet hanns med under ordinarie arbetstid och 
inom ramen för förväntade handläggningstider”. 
6. Av de åtgärder som inte kunde genomföras omedelbart skulle 
arbetsgivaren dokumentera skriftliga handlingsplaner för varje 
enskild arbetstagare, där det också framgick när de skulle vara 
genomförda och vem som ansvarade för detta. 
7. Undersökningarna skulle genomföras med hjälp av någon 
utomstående, opartisk och sakkunnig resurs, som hade 
dokumenterad erfarenhet av att undersöka arbetsorganisatoriska och 
psykosociala arbetsförhållanden. 
8. Arbetsgivaren skulle slutligen se till att alla arbetstagare fick 
möjligheter att vara med vid ovanstående undersökningar, 
bedömningar och handlingsplaner. 
 
Luleå kommun överklagade beslutet om föreläggandet till 
Förvaltningsrätten i Luleå som inte ändrade Arbetsmiljöverkets 
föreläggande.146 
 
Luleå kommun överklagade vidare till Kammarrätten i Sundsvall. 
Kommunen menade att de insatser som Arbetsmiljöverket hade krävt inte 
motsvarade den nytta de skulle kunna ge. De ansåg att ”[k]vantifiering av 
arbetsmängd försvårar verksamhetsutveckling och effektivisering samt 
begränsar avsevärt arbetsgivarens arbetsledningsrätt”. De ansåg att krav på 
skriftlig bedömning av all personal i löpande arbete var orimligt och att det 
ändå inte skulle lösa arbetsplatsens problem långsiktigt. Dessutom, menade 
de, att det skulle medföra att förvaltningens huvuduppdrag, d.v.s. att stödja 
kommunmedborgarna, skulle begränsas om de skulle avsätta all den tid 
dessa skriftliga riskbedömningar skulle ta i anspråk. De menade vidare att 
föreläggandet var för otydligt och oklart utformat. Kommunen hänvisade till 
att de gjort vissa förändringar, att de kommit överens med facket om att det 
framtida arbetsmiljöarbetet skull regleras i ett samverkansavtal och att 
inflödet av ärenden hade minskat.  
 
Arbetsmiljöverket menade att deras krav inte var orimliga i förhållande till 
de resultat som skulle uppnås. De framförde att de inte ställt något krav på 
att riskbedömningar skulle ske löpande, men påpekade att ”[o]rganisationer 
med utredande uppdrag är inte undantagna från kravet på systematiskt 
arbetsmiljöarbete”. 
 
Kammarrätten höll med om att vissa punkter i föreläggandet var allmänt 
hållna, men att det skulle vara svårt att precisera punkterna närmre, bl.a. 
beroende på att det gällde kvalificerat utredningsarbete på en myndighet, 
samt att det saknades föreskrifter som reglerar sådant arbete. De ansåg även 
att kraven i föreläggandet var proportionella i förhållande till ändamålet, 
även om det innebar att det upptog resurser från verksamheten. Domstolen 
betonade även att: 
                                                
146 Dom från Förvaltningsrätten i Luleå, mål nr 1481-11, 2012-01-16. 
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”Det förhållandet att Luleå kommuns arbetsledningsrätt kan inskränkas 
genom föreläggandet är en naturlig följd av kommunens arbetsmiljöansvar 
och arbetsmiljöregleringens utformning i allmänhet.” 
 
Även Kammarrätten fann att Arbetsmiljöverket hade fog för sitt 
föreläggande, särskilt mot bakgrund att förhållandena avseende psykosocial 
ohälsa och arbetsbelastning inte blivit bättre trots inspektionsmeddelande 
och den relativt långa period Arbetsmiljöverket och arbetsgivaren förde en 
dialog. Kammarrätten avslog kommunens överklagande i dess helhet. 
 
Kammarrätten i Göteborg, mål nr 3713-14, dom 2015-02-04 
Bakgrunden till målet var att Arbetsmiljöverket utfärdat ett föreläggande till 
en skola i Örebro kommun, om att vidta vissa åtgärder för att avhjälpa den 
stress lärarna kände, som Arbetsmiljöverket bedömde skulle kunna leda till 
ohälsa. De menade att en bidragande orsak till att lärarna upplevde stress var 
att det rådde oklarhet om omfattningen av deras uppdrag. Arbetsmiljöverket 
hade tre punkter de förelade arbetsgivaren att vidta. 
1. Se till att det blev klarlagt för samtliga lärare vilka arbetsuppgifter 
som det ålåg dem att utföra inom ramen för den ordinarie 
arbetstiden. 
2. Upprätta ett dokument av vilket skulle framgå i vilken ordning 
lärarna skulle prioritera sina arbetsuppgifter. 
3. Tydliggöra vilket stöd med prioriteringen som enskilda lärare kunde 
erbjudas i sitt prioriteringsarbete.  
 
Kommunen ansåg att föreläggandet i punkt 1 och 2 inte var tillräckligt 
tydliga och att föreläggandet dessutom innebar en inskränkning i 
arbetsledningsrätten och i kollektivavtalsrätten. Förvaltningsrätten147 ansåg 
inte att kraven var otydliga. Att klarlägga vilka arbetsuppgifter som ingick i 
lärarnas tjänster och att ge stöd för vilka arbetsuppgifter som de skulle 
prioritera vid hög arbetsbelastning ansåg förvaltningsrätten kunde vara 
viktigt ur arbetsmiljösynpunkt. Därför fastställde de punkt 1 och 3 i 
föreläggandet. Däremot ansåg de att punkt 2 inte stod i rimlig proportion till 
de resultat som kunde tänkas uppnås genom att ta fram dokumentet i fråga. 
Förvaltningsrätten menade att mot bakgrund av läraryrkets komplexitet fick 
det anses osäkert om det var möjligt att skapa ett sådant dokument, och att 
det var oklart på vilket sätt ett sådant dokument skulle förbättra lärarnas 
arbetsmiljö.  
 
Kammarrätten menade däremot att komplexiteten i arbetstagarnas uppgifter 
inte minskar arbetsgivarens ansvar enligt AML 3 kap. 2 §, att vidta alla 
åtgärder som behövs för att förebygga olycka och olycksfall. De ansåg att 
det är en av de faktorer som ska has i åtanke när bedömningar görs av vilka 
åtgärder som ska vidtas för att leva upp till ansvaret. Kammarrätten ansåg 
vidare att Arbetsmiljöverkets föreläggande skulle läsas mot bakgrund att det 
förelåg hög arbetsbelastning på skolan och att lärarna upplevde en 
betydande grad av stress i sitt arbete och att de därför var i behov av stöd 
                                                
147 Förvaltningsrätten i Karlstad, mål nr 94-14, 2014-06-18. 
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från arbetsgivaren för att prioritera sina arbetsuppgifter. Kammarrätten 
menade att det var:  
”[K]larlagt att ett verktyg för att minska stress är att ge dem adekvat hjälp 
och stöd att prioritera sina arbetsuppgifter. Att, på det sätt som skett, 
förelägga arbetsgivaren att dokumentera detta kan inte anses vara 
oproportionerligt i förhållande till vad som ska uppnås med föreläggandet.”  
Därmed fastställde Kammarrätten även förläggandets andra punkt. 
 
Förvaltningsrätten i Luleå, mål nr 1384-13, dom 2014-05-20 
Målet gällde ett överklagande av ett föreläggande från Arbetsmiljöverket, av 
Barn- och utbildningsnämnden i Luleå kommun. Arbetsmiljöverket hade 
meddelat föreläggande vid vite enligt AML 6 kap. 6 a §, mot kommunen för 
att de skulle vidta åtgärder för att förebygga ohälsa för skolkuratorerna. Det 
fanns brister i deras psykosociala arbetsmiljö bestående av att det var brister 
i dialogen och kommunikationen mellan skolkuratorerna och 
arbetsledningen samt att det var otydliga direktiv och styrning av deras 
arbete beroende av att de hade fler än en arbetsledare/rektor. Åtgärderna 
skulle föras in i en skriftlig handlingsplan som angav när, och av vem, de 
skulle genomföras. Efter att åtgärderna genomförts skulle det kontrolleras 
att åtgärderna fått önskad effekt. Skyddsombud och arbetstagare skulle ges 
möjlighet att medverka i åtgärdsarbetet. Arbetsmiljöverket förelade även att 
de skulle ta in sakkunnig hjälp utifrån för att genomföra åtgärderna.  
 
Bakgrunden till beslutet var att skyddsombudet vid ett flertal tillfällen vänt 
sig till sin arbetsgivare med begäran om att denne skulle vidta åtgärder för 
att förbättra skolkuratorernas psykosociala arbetsmiljö. Arbetsgivaren hade 
vänt sig till företagshälsovård för att de skulle kartlägga den psykosociala 
arbetsmiljön. Det föreslogs då en del tekniska lösningar och rutiner, såsom 
inköp av adekvat dokumentationssystem och delning av kalendrar i Outlock. 
Med anledning av deras förslag ville kommunen även bilda en 
partsammansatt arbetsgrupp för att arbeta vidare med bristerna i 
arbetsmiljön, men skyddsombudet framförde att tidigare erfarenheter av 
sådana partsammansatta arbetsgrupper inte lett till positiva effekter. 
Skyddsombudet ansåg inte åtgärderna tillräckliga och vände sig därför till 
Arbetsmiljöverket som inspekterade arbetsstället. Skolkuratorerna ansåg att 
det fanns otydligheter i organisationen eftersom det fanns fem rektorer och 
en gymnasiechef som alla hade olika ansvar att leda kuratorernas arbete, och 
att det därför inte blev tydligt och enhetligt vilka krav som ställdes på dem. 
Kuratorerna kände frustration över att inte veta om deras arbete var 
tillräckligt bra utfört utifrån de olika rektorernas krav, och att det inte fick 
bekräftelse på det arbete de utfört. Två av kuratorerna var sjukskrivna delvis 
beroende på bristerna i deras psykosociala arbetsmiljö. Kommunen hade i 
en skrivelse yttrat sig till Arbetsmiljöverket att de var beredda att fortsätta 
förbättringsarbetet i dialog med skyddsombud och arbetstagare. De skrev 
även att det bjudit in Akademikerförbundet för dialog om en handlingsplan 
om den psykosociala arbetsmiljön, men att förbundet avböjt och att 
skyddsombudet istället gjort en begäran enligt 6 kap. 6 a § AML, vilket 
kommunen tyckte var beklagligt och att det stred mot intentionerna i 
samverkansavtalet.  
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Kommunen ansåg även att varje kurator hade en chef och att det inte var 
otydligt vem det var, men att vissa av kuratorerna arbetade på mer än en 
skolenhet och då hade olika rektorer som arbetsledare. Eftersom att varje 
rektor var suverän för sin enhet kunde det bli otydlighet och skillnader i 
arbete, vilket de menade var vanligt i skolkuratorernas yrkesvärld. De 
menade att detta bara gick att åtgärda genom samverkan och dialog. 
Kommunen menade att de redan innan de kontaktades av skyddsombudet 
försökt att få till stånd en handlingsplan, men att det försenats p.g.a. 
skyddsombudets anmälan. Kommunen uppgav att de påbörjat upphandling 
av utomstående resurs för att upprätta handlingsplanen. 
 
Skyddsombudet förtydligade att det på skolan i fallet, fanns fem skolenheter 
med fem rektorer och en gymnasiechef. Varje kurator hade en 
personalansvarig rektor men att vissa av kuratorerna arbetade på två 
skolenheter. Att de arbetade på flera skolenheter innebar svårigheter då de 
exempelvis gavs olika direktiv från de olika rektorerna om hur de skulle 
utföra sitt arbete. Dessutom ville varje rektor ha maximal kuratorsresurs, 
men de samarbetade inte om hur kuratorernas tid bäst skulle användas och 
fördelas, vilket medförde att kuratorernas arbete blev försvårat och att de 
upplevde sig som stressade, otillräckliga, och att de ständigt var på fel ställe. 
 
Arbetsmiljöverket bedömde situationen enligt följande: 
Först och främst ansåg de att det var en god intention att arbetsgivaren ville 
finna lösningar i samverkan med arbetstagarna, men att det inte fanns 
förtroende mellan parterna i fallet och att det därför oftast krävdes en extern 
resurs som kunde belysa situationen och föreslå åtgärder. Arbetsmiljöverket 
betonade även att arbetsgivaren uttryckt att det var beklagligt med 
skyddsombudets begäran och att det stred mot samverkansavtalet, men att 
skyddsombuden har en uttrycklig rätt enligt AML 6 kap. 6 a § att initiera att 
ett meddelande eller förbud mot arbetsgivaren meddelas, oavsett om det 
finns samverkansavtal eller ej. 
 
Arbetsmiljöverket menade att även om det var vanligt att skolkuratorer 
arbetade under mer än en rektor så innebar inte det att det inte fanns risker 
med den organisationsmodellen. De menade att organisationsmodellen i sig 
inte behövde innebära någon risk så länge förväntningarna var tydliga, men 
att dessa behövde var så enhetliga som möjligt för att eliminera stress och 
påfrestningar för kuratorerna. De framhöll att arbetstagarnas egna 
upplevelser av arbetssituationen var viktig att beakta eftersom deras 
upplevelser av stress och otillräcklighet på sikt kunde leda till ohälsa. 
Arbetsmiljöverket saknade handlingsplan för hur dessa problem skulle 
åtgärdas. Vidare framhöll Arbetsmiljöverket att det sällan var tillräckligt 
med tekniska lösningar och rutiner för att få till stånd fungerande dialog och 
kommunikation mellan arbetstagare och arbetsledning, utan att det då ofta 
krävdes åtgärder för att stärka förtroendet mellan parterna. 
 
Arbetsmiljöverket ansåg att det var befogat med ett föreläggande vid vite 
om 200 000 kronor, för att säkerställa att arbetsgivaren genomförde de 
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förändringar som krävdes för att arbetsgivaren skulle åtgärda bristerna i 
kuratorernas psykosociala arbetsmiljö. Kommunen gjorde inte samma 
bedömning utan överklagade föreläggandet till Förvaltningsrätten.  
 
I Förvaltningsrätten framförde kommunen att rektorer och kuratorer börjat 
ha träffar en gång i veckan för att hjälpa kuratorerna i deras prioriteringar, 
samt att de tillsatt extra personal under en period. Vidare menade de att de 
försökt att få till stånd en dialog med skyddsombudet och 
Akademikerförbundet, men att de avböjt. De vidhöll även att det inte var 
otydligt vem som var chef och om arbetstagarna upplevde problem med 
exempelvis arbetsbelastning och förväntningar, så skulle arbetstagarna 
vända sig till sin närmsta chef. De menade att arbetsgivaren hade ett 
huvudansvar för arbetsmiljön, men att även arbetstagarna hade ett ansvar att 
signalera om de upplevde brister. De menade att om kommunen skulle följa 
föreläggandet så skulle det krävas att de antingen bröt mot skollagen eller 
att de omreglerade kuratorernas anställningar, så att de blev deltidstjänster 
på olika skolenheter. Kommunen menade vidare att de redan åtgärdat flera 
delar i föreläggande och att det därför var uppenbart att det inte krävdes 
föreläggande för att säkerställa att de skulle vidta åtgärder. Kommunen 
ansåg även att föreläggandet saknade precision och tydlighet. De menade 
även att tidsramarna i föreläggandet var för korta och att Arbetsmiljöverkets 
granskning inte varit saklig och objektiv. 
 
Arbetsmiljöverket yrkade att överklagandet skulle avslås. De menade att det 
haft fog för sitt beslut och att de inte behövde styrka sina iakttagelser, utan 
att det räcker att det är sannolikt att en brist föreligger. Vidare menade 
Arbetsmiljöverket att de åtgärder som vidtagits inte räckt för att råda bot på 
arbetsmiljöproblemen, och att det inte räckte att arbetsgivaren aviserade att 
de skulle vidta åtgärder i framtiden, för att Arbetsmiljöverket skulle anse att 
vitesförelägganden inte behövdes. Arbetsmiljöverket framförde att 
föreläggandet uppfyllde kravet på precision om det var svårt att precisera 
punkterna på ett bättre sätt, i enlighet med dom 273-12 från Kammarrätten i 
Sundsvall (se ovan). 
 
Förvaltningsrätten prövade om Arbetsmiljöverket haft fog för sitt beslut att 
utfärda vitesföreläggande. De menade att det var ostridigt att det fanns 
behov av att förbättra kuratorernas arbetsmiljö, men att kommunen menade 
att bristerna redan var åtgärdade eller skulle komma att åtgärdas. 
Förvaltningsrätten fann dock utifrån utredningen i målet att de genomförda 
åtgärderna inte varit tillräckliga och att Arbetsmiljöverket därmed gjorde 
sannolikt att bristerna i arbetsmiljön var sådana att de haft fog för att utfärda 
föreläggande. Vidare konstaterades att:  
”Arbetsmiljöverket har ett betydande handlingsutrymme vid tillsynen av 
att AML följs och vid meddelande av de förelägganden eller förbud som 
därvid kan behövas”.  
 
Föreläggandet ansåg även proportionerligt i förhållande till ändamålet med 
det och att Arbetsmiljöverket haft fog för sitt föreläggande. De ansåg vidare 
att även om föreläggandet kunde anses ganska allmänt hållet så var det svårt 
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att precisera åtgärderna på ett bättre sätt och att föreläggandet därför fick 
anses tillräckligt preciserat. Sammanfattningsvis ansåg förvaltningsrätten att 
det inte fanns skäl att ändra Arbetsmiljöverkets föreläggande, mer än att 
tidsfristen ändrades till tre månader efter att domen vunnit laga kraft. 
 
Förvaltningsrätten i Karlstad, mål nr 1640-14, dom 2014-10-08 
Målet gällde ett överklagande av ett föreläggande från Arbetsmiljöverket. 
Arbetsmiljöverket beslutande om föreläggande mot Örebro läns landsting 
för att det skulle upprätta rutiner för att i samverkan med berörda läkare 
varje månad undersöka och bedöma riskerna för de läkare som hade mer än 
1 500 listade patienter. Vidare skulle landstinget upprätta rutiner för att göra 
handlingsplaner för de åtgärder som behövdes, men som inte kunde 
genomföras direkt. 
 
Skälen för Arbetsmiljöverkets beslut var att Arbetsmiljöverket utfört 
inspektioner av den psykosociala arbetsmiljön på vårdcentraler i landstinget, 
och då funnit att det fanns arbetsmiljöproblem som var kopplade till hög 
arbetsbelastning och stress. I yttrande till Arbetsmiljöverket anförde 
landstinget att de ansåg att kravet på uppföljning av enbart läkarnas 
situation inte var rimlig och inte låg i linje med arbetsorganisationen på 
vårdcentralerna. De menade att det var en generellt hög arbetsbelastning för 
alla yrkesgrupper på vårdcentralerna, att det fanns för få läkare i allmän 
medicin och att utgå från kravet på 1 500 listade patienter inte var rimligt.  
 
Arbetsmiljöverket menade att landstinget vidtagit vissa åtgärder för att 
minska stressen och arbetsbelastningen men att det kvarstod problem på 
många av vårdcentralerna, och att många läkare hade 2 400 listade patienter. 
De framhöll även att det var en mängd faktorer som påverkade läkarnas 
arbetsbelastning men att regelbundna riskbedömningar var ett viktigt 
verktyg och källa till information för ledningen för att kunna förebygga 
ohälsa på grund av hög arbetsbelastning och stress. Arbetsmiljöverket 
framhöll att det var arbetsgivarens skyldighet att genom bestämmelserna om 
det systematiska arbetsmiljöarbetet, regelbundet genomföra 
riskbedömningar, oavsett om Arbetsmiljöverket utfärdat föreläggande eller 
ej. Angående antalet listade patienter påpekade Arbetsmiljöverket att de 
stödde detta på att landstinget själv hade antagit som mål att läkarna inte 
borde ha mer än 1 500 listade patienter, och att ju högre antal listade 
patienter en läkare hade, desto större torde arbetsbelastningen bli. Därför 
menade de att det var nödvändigt att genomföra riskbedömningar oftare för 
de läkare som hade högre antal listade patienter. Arbetsmiljöverket 
meddelade föreläggande förenat med vite om 50 000 kronor. 
 
Landstinget överklagade beslutet till Förvaltningsrätten i Karlstad. 
Landstinget yrkade att föreläggandet i första hand skulle upphävas, annars 
att Arbetsmiljöverket skulle bli förelagda att förtydliga vad som avsågs med 
listade patienter och att riskerna ansågs vara allvarliga. De menade även att 
föreläggandet inte skulle leda till åtgärder som förbättrade arbetsmiljön.  
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Arbetsmiljöverket menade att uttrycket listade patienter var ett vedertaget 
begrepp för hur många patienter som är listade per läkare på en vårdcentral 
och att de använt begreppet på sådant sätt. Vidare framhöll 
Arbetsmiljöverket att de inte hade möjlighet att ange eller precisera alla 
risker som kunde finnas i en verksamhet, utan att den uppgiften föll på 
arbetsgivaren som också hade bäst möjlighet till att bedöma dessa. 
 
Förvaltningsrätten menade att det var tydligt vad Arbetsmiljöverket menade 
med listade patienter per läkare och att de ansåg att Arbetsmiljöverkets 
bedömning, att fler listade patienter per läkare skulle medföra en högre 
hälsorisk, var korrekt. De framhöll att föreläggandet inte innebar ”något 
absolut förbud mot att ha fler listade patienter”, utan att de måste bedöma 
riskerna i sådana fall. Att det i föreläggandet inte var preciserat vad som 
ansågs med risker och allvarliga risker, ansåg domstolen att landstinget hade 
tillräckliga förutsättningar för att själv kunna göra bedömningen av vad det 
innebar. Förvaltningsrätten påtalade att landstinget hade sitt 
arbetsmiljöansvar oavsett föreläggandet, och att de ansåg att 
vitesföreläggandet inte medförde något mer långtgående ansvar än vad som 
annars gällde.  
 
Sammanfattningsvis fann domstolen att föreläggandet var tillräckligt klart 
och tydligt för att landstinget skulle kunna avgöra vilka åtgärder det skulle 
vidta för att inte behöva betala vite. Förvaltningsrätten avslog överklagandet 
i sak och flyttade tiden för när åtgärderna skulle vara vidtagna till tre 
månader efter att domen vunnit laga kraft. 
 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 1969-14, dom 2015-01-22 
Målet gällde att Lomma kommun överklagat ett beslut om föreläggande från 
Arbetsmiljöverket. Bakgrunden till föreläggandet var att 
huvudskyddsombuden vid en skola begärde att Arbetsmiljöverket skulle 
meddela kommunen föreläggande avseende lärarnas arbetsmiljö. 
Arbetsmiljöverket meddelade föreläggande att arbetsgivaren skulle 
undersöka omfattningen av arbetsuppgifterna som ålåg lärarna och bedöma 
riskerna för ohälsa utifrån undersökningarna. Därefter skulle arbetsgivaren 
upprätta en handlingsplan för vilka åtgärder som krävdes för att komma 
tillrätta med problemen. Arbetsgivaren skulle vidare se till att det blev 
skriftligen klarlagt i vilken ordning lärarna skulle prioritera sina 
arbetsuppgifter när tiden inte räckte till för alla arbetsuppgifter. Det skulle 
även tydliggöras vilket stöd lärarna kunde erbjudas i sitt arbete och 
skyddsombuden och arbetstagarna skulle vara delaktiga i genomförandet av 
förändringarna. 
 
Arbetsmiljöverket inspekterade arbetsstället med anledning av 
skyddsombudens framställan. Skyddsombuden gjorde gällande att 
arbetsbelastningen var hög och att många lärare kände sig stressade. De 
uppgav att lärarna mådde dåligt, att sjukskrivningarna ökade och att vissa av 
lärarna funderade på att sluta. Skyddsombuden menade att de största skälen 
till problemen var det ökade kraven på dokumentation och att andelen elever 
per lärare hade ökat. De lärare som inte hann med sina uppgifter och då bett 
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sin chef om hjälp upplevde att de blev bestraffade i form av sämre 
löneutveckling, signaler om att de inte var önskvärda och att det till och med 
fanns lärare som uppmanats att sluta sin anställning. Skyddsombuden 
menade även att Lomma kommuns goda renommé som en av Sveriges bästa 
skolkommuner skapade höga krav från föräldrarna vilket i sin tur påverkade 
arbetsbelastningen. 
 
Arbetsgivaren vitsordade att arbetsbelastningen var hög och att lärarna 
upplevde sig som stressade och att kraven från föräldrarna var höga. 
Arbetsgivaren framhöll att det var rektorn vid varje skola som skulle 
prioritera lärarnas arbetsuppgifter, och att undervisningen var det som alltid 
skulle prioriteras och att tid på möten och konferenser skulle minskas när så 
krävdes. I övrigt, ansåg arbetsgivaren, att det inte var möjligt att genomföra 
en prioritering av lärarnas arbetsuppgifter. Arbetsgivaren hade förhoppning 
att ett nytt centralt avtal som skulle träda i kraft senare, skulle förbättra 
arbetssituationen för lärarna. Arbetsmiljöverket ansåg att bristerna var 
sådana att det fanns skäl att bifalla skyddsombudens framställning, varvid 
de utfärdade ett föreläggande förenat med vite om 200 000 kronor.  
 
Arbetsmiljöverket ansökte hos Förvaltningsrätten i Stockholm att de skulle 
utdöma vite om 50 000 kronor eftersom Lomma kommun inte uppfyllt 
kraven att det skriftligen skulle bli klarlagt i vilken ordning lärarna skulle 
prioritera sina arbetsuppgifter, samt att det inte tydliggjordes vilket stöd de 
kunde få i sitt arbete. Kravet skulle varit genomfört 18 november 2013.  
 
Kommunen bestred ansökan och anförde att varje rektor skulle genomföra 
samtal med lärarna, som skulle var klara 31 mars 2014, och att det därefter 
skulle göras en sammanlagd kartläggning och prioriteringsordning för varje 
skola, som skulle vara klart senast 31 maj 2014. 
 
Förvaltningsrätten ansåg att föreläggandet var lagligen grundat och 
tillräckligt preciserat och att det hade vunnit laga kraft. Frågan blev därför 
om kommunen underlåtit att efterkomma det aktuella kravet i föreläggandet. 
Domstolen lyfte fram att kommunen svarat att de ansåg att det inte gick att 
upprätta någon detaljerad beskrivning av lärarnas arbetsuppgifter och att 
kommunen ansåg att de inte kunde detaljstyra rektorns arbete. Den enda 
prioritering kommunen kunde ange var att undervisningen skulle prioriteras. 
Mot den bakgrunden ansåg Förvaltningsrätten att kommunen inte följt 
kravet i föreläggandet. Att rektorerna skulle ha samtal och därefter 
genomföra en prioriteringsordning ändrade inte detta eftersom tiden för 
fullgörandet av kravet redan hade löpt ut, och grund för utdömande av vitet 
förelåg därför.  
 
Delgivning om föreläggande, Falu kommun, beslutsdatum 2006-07-18, 
AV:s beteckning AIFA 2004/408 52 
Föreläggandet gällde att enligt 7 kap. 7 § AML vid vite vidta åtgärder för 
kommunala sjuksköterskor genom att utarbeta skriftliga rutiner för att 
kontinuerligt undersöka deras arbetsbelastning ur ett riskperspektiv. Det 
skulle framgå hur tidiga signaler på hög arbetsbelastning skulle 
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uppmärksammas. Dessa rutiner skulle utarbetas i samverkan med 
arbetstagarna och skyddsombud. Arbetsgivaren fick även föreläggande om 
att se till att sjuksköterskorna fick de kunskaper om arbetet de behövde när 
de började en ny tjänst genom en ordentlig introduktion för att de skulle få 
inblick i sina arbetsuppgifter och dess samverkan med andra arbetstagares 
uppgifter. 
 
Bakgrunden till föreläggandet var att Arbetsmiljöverket gjort inspektion 
beträffande sjuksköterskor som jobbade inom särskilt boende. Vid 
inspektionen fann de att flera sjuksköterskor upplevde hög arbetsbelastning 
eller så kallad negativ stress i arbetet. Orsakerna till detta var bland annat 
samarbetssvårigheter och oklarheter beträffande fördelning av 
ansvarsområden av arbetsuppgifterna. Förväntningarna på vad 
sjuksköterskorna skulle hinna med upplevdes av somliga som höga. 
Arbetsmiljöverket fann även att möjligheterna till vidareutbildning och 
erfarenhetsutbyte hade försämrats samtidigt som det kommit nya krav på 
dokumentation och journalföring via dator, vilket upplevdes stressande för 
somliga. Dessutom fann de att det bidrog till negativ stress att det var 
otydlig ansvarsfördelning och bristande kommunikation mellan kommunen 
och landstinget. Det som bedömdes som mest stressande var dock att det 
fanns dålig tillgång till leasingbilar i jourverksamheten. Det framkom att 
kommunen hade dåliga rutiner för att ”regelbundet följa arbetstagarnas 
totala arbetsbelastning och tidigt fånga upp signaler på för hög 
arbetsbelastning”. Vidare bedömdes oklarheter angående fördelning av 
arbetsuppgifter och ansvarsområden skapa merarbete och negativ stress. 
 
Delgivning om föreläggande, Landstinget Dalarna, beslutsdatum 2008-
06-24, AV:s beteckning AIFA 2007/18337 
Arbetsmiljöverket meddelade föreläggande vid vite om en miljon kronor att 
vidta åtgärder innebärande att det stadigvarande skulle finnas vårdplatser 
och personalresurser i sådan omfattning att läkarna vid den medicinska 
kliniken uppnådde en minskad arbetsbelastning. Arbetsgivaren skulle på ett 
märkbart sätt för läkarna minimerade den negativa stressen som uppkom på 
grund av brist på vårdplatser. 
 
Bakgrunden till föreläggandet var att arbetsplatsens skyddsombud begärt att 
Arbetsmiljöverket skulle meddela föreläggande eller förbud enligt 7 kap. 7 
§ AML, varvid Arbetsmiljöverket företog inspektion. De fann vid 
inspektionen att det fanns problem med att kommunerna inte tog hem 
utskrivningsklara patienter från sjukhuset eftersom de inte kunde tillgodose 
patienternas behov av socialtjänstinsatser efter utskrivning. Detta medförde 
att det blev överbeläggning på sjukhusets olika avdelningar, men 
Arbetsmiljöverket menade att detta inte påverkade Landstingets 
arbetsmiljöansvar såsom arbetsgivare. Dessutom var akutmottagningen 
kraftigt underdimensionerad, innebärande att avdelningen tog emot nästan 
dubbelt så många patienter per år som lokalerna var dimensionerade för. 
Detta ledde till att flera av klinikens läkare upplevde stressrelaterade 
symtom inför jourtjänstgöring, särskilt då läkarna visste att kliniken var 
fullbelagd redan innan de gick på jour.  Dessutom ledde platsbristen och 
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överbeläggningen till att läkarna fick fatta komplicerade medicinska beslut 
och ibland skicka hem patienter på grund av platsbristen, innebärande att de 
utsatte dem för medicinska risker, vilket var psykiskt belastande för läkarna. 
Att under hög arbetsbelastning ”ta komplicerade medicinska beslut i en 
situation där lokalmässiga och praktiska förutsättningar är 
otillräckliga/obefintliga medför negativ stress med stor risk för ohälsa för de 
aktuella läkarna”, ansåg Arbetsmiljöverket.  
 
Delgivning om föreläggande, Tempo Skogsbo, beslutsdatum 2008-02-
08, AV:s beteckning AIFA 2007/46247 
Arbetsmiljöverket delgav en butik föreläggande vid vite om 20 000 kronor, 
att vidta undersökningar av den psykosociala arbetsmiljön och bedöma 
riskerna för att någon av de anställda skulle drabbas av psykisk ohälsa. För 
att kunna uppfylla dessa krav skulle arbetsgivaren anlita företagshälsovård, 
eller annan extern sakkunnig, och sedan utifrån undersökningarna vidta 
nödvändiga åtgärder.  
 
Bakgrunden till föreläggandet var att det regionala skyddsombudet gjort en 
framställan till Arbetsmiljöverket om ett föreläggande eller förbud, varvid 
de gjorde en inspektion på arbetsstället. Dessförinnan hade skyddsombudet 
utan framgång, begärt att arbetsgivaren skulle genomföra undersökningar 
för att klargöra varför ett flertal av de anställda, däribland butikschefen, 
mådde psykiskt dåligt. Vid inspektionstillfället fann Arbetsmiljöverket att 
det inte fanns något systematiskt arbetsmiljöarbete och att det saknades 
rutiner för att ta till vara arbetstagarnas intressen. Dessutom hade det inte 
vidtagits några åtgärder för att undanröja kända brister i arbetsmiljön 
innebärande att det förekom psykiskt påfrestande situationer för personalen. 
Det fanns en allmän oro för negativa förändringar i butiken, det saknades 
lagkänsla bland de anställda, och kontakten mellan de anställda och 
ledningen var dålig. Dessutom var personalen förhindrad att komma åt och 
att utföra uppgifter som krävde tillgång till dator. Arbetsmiljöverket menade 
att det inte var möjligt att bedriva ett fungerande ledarskap under de rådande 
omständigheterna. På grund av att obehagliga incidenter förekommit i 
butiken kände personalen olust och oro angående sin anställning med 
magont som följd. Eftersom det förelåg risker för att de anställda skulle 
drabbas av psykisk ohälsa, och då det ansågs som att ledningen saknade 
tillräcklig kompetens för att hantera och avhjälpa bristerna, förelade 
Arbetsmiljöverket att arbetsgivaren skulle anlita extern hjälp för detta. 
 
Delgivning av föreläggande, Borlänge kommun, Servicehus Åkershem, 
beslutsdatum 2008-12-18, AV:s beteckning 2008/29560 
I ärendet delgav Arbetsmiljöverket ett servicehus föreläggande bland annat 
om att vidta åtgärder så att de personella resurserna vid ett äldreboende 
motsvarade det faktiska behovet av vård och omsorg som fanns hos de 
boende. Dessutom förelades arbetsgivaren att göra en rad undersökningar 
innebärande bedömningar av de risker för ohälsa och olycksfall som fanns i 
arbetet, särskilt i situationer när arbetstagarna utförde arbeten ensamma då 
de egentligen borde vara två. Även undersökningar om risker med den 
psykiska hälsan skulle bedömas, särskilt i situationer då arbetstagarna 
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riskerade att utsättas för hotfulla situationer samt aggressivitet och våld från 
de boende.  Det skulle även undersökas om det direktiv som fanns för 
vikarieanskaffning vid korttidsfrånvaro ledde till att arbetstagarna nödgades 
att utföra arbetsuppgifter ensamma som var olämpliga ur risksynpunkt.  
 
Bakgrunden till föreläggandet var att skyddsombuden vänt sig till 
Arbetsmiljöverket med begäran om ett föreläggande eller förbud enligt 
AML 7 kap. 7 §, varvid Arbetsmiljöverket företog inspektion. Vid 
inspektionen framkom att de boende fått en högre vårdtyngd och större 
omvårdnadsbehov jämfört med tidigare, och att detta bland annat medförde 
att personalen i större omfattning utsattes för hotfulla situationer, 
aggressivitet och våld från de boende, och att personalen ofta tvingades 
arbeta ensam. Anledningen ansågs vara att grundbemanningen i förhållande 
till vårdbehovet var för litet. Vid vårdtyngdsmätningar hade det framkommit 
att antalet årsarbetskrafter inte överensstämde med det faktiska antalet 
årsarbetskrafter de hade tillgång till. På några avdelningar underskred 
årsarbetskrafterna med mer än två jämfört med behovet. Kommunen hade 
begärt medel för sex ytterligare årsarbetskrafter utifrån de 
vårdtyngdsmätningar som gjorts. Detta ansåg Arbetsmiljöverket var ett 
tydligt tecken på att de för tiden aktuella personella resurserna inom boendet 
inte motsvarade det faktiska behovet av vård och omsorg. Arbetsmiljöverket 
menade att den ökade arbetsbelastningen utgjorde en klar risk för både 
fysisk och psykisk ohälsa hos arbetstagarna. Föreläggandet förenades med 
vite om 500 000 kronor. 
 
Delgivning om föreläggande, Landstinget Dalarna, Allmänpsykiatriska 
kliniken avd. 90-93, beslutsdatum 2010-07-19, AV:s beteckning INF 
2009/45206 
Arbetsmiljöverket förelade den allmänpsykiatriska kliniken, vid vite, att 
varje gång det förekom överbeläggning på kliniken göra en riskbedömning 
för att arbetstagare skulle kunna drabbas av olycka eller olycksfall, och 
utifrån det resultatet göra en handlingsplan, tillsammans med skyddsombud 
och arbetstagare, för att undvika dessa risker.  
 
Bakgrunden till föreläggandet var att Arbetsmiljöverket funnit, efter 
inspektion på arbetsstället, att det saknades tillräckligt med vårdplatser inom 
kliniken, vilket medförde överbeläggning. Detta ledde till att arbetstagarna 
upplevde att risken för hot- och våldshändelser ökat, upplevde psykosocial 
stress vid nya inskrivningar, upplevde att risken för att begå misstag ökade, 
kände emotionell utmattning och social trötthet, hade svårighet att 
överblicka verksamheten, kände att det inte gjorde ett bra jobb och att detta 
yttrade sig i att arbetstagarna kände koncentrationssvårigheter och 
minnesstörningar. Det hade för att avhjälpa problemet tillfälligt anställts fler 
skötare, men enligt Arbetsmiljöverket bidrog detta inte till en bättre 
arbetsmiljö utan sågs mer som ”en akut lindring” för de arbetstagare som 
fanns inom verksamheten. Arbetsmiljöverket ansåg att inga 
riskbedömningar gjorts och att inga handlingsplaner upprättats och att det 
därför fanns skäl för föreläggandet. 
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Delgivning om föreläggande enligt 7 kap. 7 § AML, 
Landsbygdsavdelningen Djurskydds- och veterinärenheten, 
Länsstyrelsen, beslutsdatum 2011-03-31, AV:s beteckning 
ISM2010/26294 
I föreläggandet ålade Arbetsmiljöverket arbetsgivaren vid vite att åtgärda 
brister i arbetsorganisationen.  Åtgärderna bestod i att arbetsgivaren skulle 
tydliggöra mål och riktlinjer för arbetsplatsen på ett sådant sätt att de kunde 
omsättas till ett tydligt verktyg i den dagliga verksamheten. Det skulle 
klargöras vilka uppdrag arbetstagare och chefer hade, vilka förväntningarna 
på arbetstagarnas arbetsinsatser var, hur arbetsuppgifterna skulle bedrivas 
och i vilken ordning de olika arbetsuppgifterna skulle prioriteras. Vidare 
skulle arbetsgivaren anlita en utomstående resurs med beteendevetenskaplig 
kompetens, som kunde hjälpa till att ta fram en handlingsplan med konkreta 
åtgärder, för att uppnå en god psykosocial arbetsmiljö. Dessa åtgärder skulle 
minst vara inriktade på att skapa förutsättningar för ett öppet och positivt 
förhållningssätt för att uppnå en god arbetsmiljö, skapa forum för internt 
emotionellt stöd för de anställda som utövade kontroversiell 
myndighetsutövning, samt skapa forum för reflektion och återkoppling för 
veterinärer och djurskyddsinspektörer. Vidare förelades arbetsgivaren att det 
skulle finnas rutiner för att fånga upp signaler på brister i arbetsmiljön, så att 
det nådde de personer som hade befogenhet att vidta förbättringsåtgärder, 
och att de som hade dessa befogenheter var tillräckligt många och att de 
hade de resurser, kunskaper och befogenheter som krävdes för att skapa en 
tillfredsställande arbetsmiljö. Skyddsombud och arbetstagare skulle göras 
delaktiga när de ovan nämnda åtgärderna och handlingsplanerna vidtogs. 
 
Skälen för beslutet var att Arbetsmiljöverket vid tre tillfällen besökt 
arbetsstället, och genom fokusinspektion, som var inriktad på att fånga upp 
organisatoriska och sociala frågor och särskilt arbetstagarnas psykiska 
belastning, undersökt arbetsmiljön. Arbetsmiljöverket fann att de anställda 
efterlyste mer strategiskt ledarskap och mer sammanhållande struktur. 
Arbetsmiljöverket ansåg att det var en  
”allvarlig påfrestning och arbetsmiljörisk för tjänstemän i komplexa 
miljöer när man inte kan komma tillrätta med verksamhetsproblem, och 
inte har en förtroendefull dialog med beslutsfattare och ansvariga”.  
Arbetsmiljöverket ansåg att den arbetsorganisation som rådde på 
djurskydds- och veterinärenheten var ytterst ohälsosam ur ett 
arbetsmiljöperspektiv. Arbetsklimatet upplevdes inte som tryggt, och de 
anställda uppgav att de fick hålla tillbaka sina åsikter, vilket 
Arbetsmiljöverket menade utgjorde risk för att ärendehandläggningen 
påverkades och att de enskilda handläggarna då kände frustration, 
otillräcklighet och otillfredsställelse vilket utgjorde en risk för ohälsa. Flera 
av de anställda uppgav att de varit sjukskrivna eller att de levde nära 
gränsen till utmattningstillstånd. De anställda kände att den hjälp de fick 
från ledningen att prioritera bland sina ärenden endast gick ut på att avsluta 
ärenden, och att det saknades insatser för avlastning och arbetsanpassning. 
Då de anställda utövade tillsyn och företog myndighetsbeslut ingick att 
dessa blev ifrågasatta av djurägarna. De anställda upplevde i situationer när 
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de tog obekväma beslut, inget stöd från sina chefer utan istället att de blev 
ifrågasatta även av dem. Att vara myndighetsperson innebär en särskild risk 
för att bli ifrågasatt från allmänhetens sida, där även hotfullt bemötande kan 
ingå, och Arbetsmiljöverket menade att det då var viktigt att det fanns ett 
stödjande system och strukturer i enhetens verksamhet genom exempelvis 
kommunikationsvägar som främjar ömsesidig dialog med ledningen och 
mellan kollegor, samt att det fanns instrumentellt och emotionellt stöd från 
arbetsledare och chefer. Vad gällde ledarskapet fann Arbetsmiljöverket att 
det fanns en allmän uppfattning hos de anställda att de inte förstod 
organisationen och att de inte var delaktig i det som hände. 
Arbetsmiljöverket menade att detta berodde på att chefernas olika roller var 
otydliga och att det inte fanns tillräckligt med tid för dem avsatt för 
ledarskaps- och arbetsmiljöfrågor, och att det krävdes en tydlig plan för att 
komma tillrätta med dessa problem. Problemen hade delvis sin grund i ett 
stort antal chefsbyten som lett till bristande tillit och förtroende inom 
enheten, och Arbetsmiljöverket ifrågasatte lämpligheten att bara en person 
inom enheten hade arbetsledande uppgifter. 
 
Beträffande de psykosociala bristerna i arbetsmiljön fann Arbetsmiljöverket 
att handläggarna uppfattade sin arbetsbelastning som mycket stor, och att 
det inte fanns någon fortlöpande kontroll över arbetsbelastningen och något 
system för att fånga upp signaler på ohälsa. För att komma tillrätta med de 
omfattande problemen menade Arbetsmiljöverket att det krävdes hjälp från 
en utomstående resurs.  
 
Arbetsmiljöverkets slutsats var att det var en tydlig skillnad mellan de 
anställda och ledningens uppfattning om hur arbetsmiljöförhållandena på 
arbetsplatsen tedde sig, och att det var nödvändigt att en positiv förändring 
kom till stånd. Arbetsmiljöverket hade dessutom fått information om att 
vissa medarbetare ansågs av ledningen som ”besvärliga”, vilket 
Arbetsmiljöverket menade utgjorde ”ett stort hinder för en positiv och 
konstruktiv utveckling av enheten och dess anställda”. Arbetsmiljöverket 
menade vidare att de anställda inom enheten var en outnyttjad resurs när det 
gällde att genomföra förändringar och uppbyggnad av en god arbetsmiljö. 
Genom att bygga förändringsarbetet underifrån, där de anställdas kompetens 
och engagemang togs tillvara, skulle komma att medföra att de konkreta 
åtgärderna skulle vinna acceptans och genomslag i verksamheten. För att 
säkerställa att problemen med den psykosociala arbetsmiljön åtgärdades 
ansåg Arbetsmiljöverket att det fanns skäl att utfärda föreläggandet. 
 
3.8 Sammanfattande analys av de 
arbetsmiljörelaterade fallen 
Trots att särskilda föreskrifter om den psykosociala arbetsmiljön saknas, 
sker ingripanden i den med stöd av de mer generella reglerna. Arbetsgivaren 
får exempelvis finna sig i att de inte kan belasta sina socialsekreterare med 
fler ärenden än vad de klarar av på en normal arbetstid. Jag antar att 
 85 
arbetsgivaren då får förlänga handläggningstiden för socialsekreterarnas 
ärenden eller anställa fler som kan handlägga ärendena, eller på annat sätt 
omstrukturera arbetsuppgifterna. Detta kan alltså medföra ganska 
långtgående ingrepp i arbetsorganisationen och därmed i 
arbetsledningsrätten. 
 
Arbetsgivaren kan även bli ålagd att utarbeta skriftliga rutiner och 
dokument, samt att ge arbetstagarna en ordentlig introduktion när nya, eller 
förändrade, arbetsuppgifter läggs till. Arbetsgivaren ska också se till att 
arbetstagarna har tillräckliga kunskaper när detta sker. Dessa förelägganden 
blir som specificeringar av hur arbetsledningsrätten ska utövas. 
 
I fallet med läkarnas arbetsmiljö vid Landstinget i Dalarna visas att 
Arbetsmiljöverket kan gå mycket långt i sina krav på arbetsgivarna för att 
arbetstagarna ska få en tillfredsställande arbetsmiljö. Här blev arbetsgivaren 
ålagd att se till att det fanns tillräckligt med vårdplatser och personal. Detta 
innebär i princip ett föreläggande om ombyggnad och att anställa fler, eller 
på annat sätt företa omorganisation, som att exempelvis ta in någon privat 
aktör. 
 
Även i föreläggandet mot Borlänge kommun ställer Arbetsmiljöverket krav 
på att antalet anställda skulle harmoniera med antalet vårdplatser, det vill 
säga att en omorganisation eller ytterligare anställda krävs sannolikt för att 
arbetsgivaren ska kunna lösa situationen. I fallet visas också att 
arbetsgivaren hela tiden måste vara lyhörd för förändringar på arbetsplatsen, 
och att denne inte kan slå sig till ro med arbetsmiljörutiner som fungerat 
tidigare, då det som i detta fall hade ändrat sig i hur mycket vård de boende 
behövde och därmed även behovet av vårdresurser. 
 
I fallet med djurskyddsinspektörerna uppfattar jag det som att 
huvudproblemet var att det fanns stora brister i arbetsledning. 
Arbetsmiljöverket ifrågasatte till och med det lämpliga i att det bara var en 
person inom enheten som hade de arbetsledande uppgifterna. De menade 
också att det inte var tillräckligt med tid avsatt för chefernas arbetsmiljö- 
och ledarskapsfrågor i arbetsorganisationen. Arbetsgivaren hade ingen 
dialog med arbetstagarna och blev därför ålagd att ta in en utomstående 
resurs som hade beteendevetenskaplig kompetens för att åtgärda problemen, 
ett ganska specificerat krav, enligt min mening. Det ingick inte i 
föreläggandet att det skulle finnas mer än en arbetsledare på arbetsplatsen, 
men Arbetsmiljöverkets ifrågasättande indikerar att det sannolikt vore 
lämpligt att ha mer än en arbetsledare, vilket får anses som ett ifrågasättande 
av arbetsledningsrätten på arbetsplatsen i fallet. 
 
I fallen med prioriteringslistorna för lärarnas arbetsuppgifter framgår det att 
arbetsgivare får tåla ingrepp i arbetsledningsrätten genom att utarbeta 
dokument som styr hur de anställda ska prioritera sina arbetsuppgifter. Detta 
ansågs inte som oproportionerligt i förhållande till de mål som skulle 
uppnås för en god arbetsmiljö för lärarna.  
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I vissa av fallen menar arbetsgivarna att Arbetsmiljöverkets krav inte är 
tillräckligt specificerade. Det framkommer att Arbetsmiljöverket ofta 
utfärdar förelägganden för vad som måste uppfyllas för att en god 
arbetsmiljö ska komma till stånd, däremot står det ofta arbetsgivaren fritt att 
utforma hur dessa åtgärder ska utformas. Det angavs t.ex. i domen från 
Förvaltningsrätten i Karlstad mot Örebro läns landsting (dom 2014-10-08, 
mål nr 1640-14) att vad som skulle anses vara allvarliga risker i 
arbetsmiljön, var en fråga som landstinget själv enklast kunde bedöma. På 
så sätt blir ingreppen i arbetsgivarens arbetsledningsrätt inte lika stor, utan 
arbetsgivaren får själv bedöma hur genomförandet ska ske. 
 
Det är även ett återkommande krav från Arbetsmiljöverket att arbetsgivaren 
ska ta in arbetstagarna och skyddsombuden i genomförandet av åtgärderna 
de blivit förelagda, och vid upprättande av handlingsplaner. 
Arbetsmiljöverket menar att det ger bättre genomslag i verksamheten om 
förändringsarbete är förankrat hos de anställda. Detta är också ett visst 
ingrepp i arbetsgivarens organisatoriska arbetsledning. 
 
Det har vid genomläsning av förelägganden framgått att Arbetsmiljöverket 
ställer krav på att arbetsgivaren ska anlita företagshälsovård eller annan 
extern sakkunnig för att få bukt med problem i den psykosociala 
arbetsmiljön. Arbetsmiljöverket uttalar mer eller mindre tydligt att ledingen 
saknar denna kompetens i dessa fall. Detta kan också ses som ett 
ifrågasättande och ingripande i arbetsledningsrätten i de enskilda fallen. 
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4 Sammanfattande analys 
LAS innehåller en mängd begränsningar av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt. När det kommer till uppsägningar krävs det antingen att 
arbetsbrist eller personliga skäl föranleder dem. I de rättsfall, om 
uppsägningar på grund av personliga skäl som jag refererat, tycker jag att 
det träder fram en bild av att det inte är lika stora krav som ställs på 
arbetsgivaren, för att anställningen ska bestå, som förarbetena först ger sken 
av. Enligt dem är utgångspunkten att sjuka arbetstagare inte ska sägas upp, 
så länge de kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivarens räkning. 
Det finns två linjer i anslutning till detta, den ena att arbetsgivaren inte är 
skyldig att skapa nya tjänster eller utöka sin verksamhet, och den andra att 
sjuka arbetstagare i princip ska skyddas mot uppsägning så långt det är 
möjligt. Utifrån rättsfallen går AD på den första linjen. Det förefaller som 
att arbetsgivaren har stor frihet att leda och fördela arbetet och att 
undantagen från detta är ringa på så vis att det enbart krävs att de gör 
marginella anpassningar på arbetsplatserna för att anställningarna ska kunna 
bestå. 
 
Det är arbetsgivaren som beslutar om vilken inriktning verksamheten ska 
ha, och verksamheten behöver inte vidgas så att den passar sjuka 
arbetstagare. Det är små anpassningar som krävts, och även på större 
arbetsplatser, där det borde varit lätt, och inte särskilt kostsamt, att ”plocka 
ihop” arbetsuppgifter för att anställningen skulle kunna bestått, har detta 
inte krävts. Det är även arbetsgivaren som bestämmer vilka kvalifikationer 
arbetstagarna ska ha för olika arbetsuppgifter när omplaceringsutredningar 
görs, samt hur arbetsuppgifterna ska utföras. Om arbetsgivaren exempelvis 
anser att alla på en arbetsplats ska kunna utföra tunga lyft, såsom i AD 2011 
nr 41, så är det dennes rätt att bestämma detta, som ett tydligt utslag av 
dennes rätt att ”leda och fördela” arbetet. Andra arbetstagare behöver inte 
omplaceras för att bereda en sjuk arbetstagare fortsatt anställning. 
Arbetsgivaren måste även ta hänsyn till de andra arbetstagarna så att en 
anpassning av arbetsuppgifterna för sjuka arbetstagare inte innebär att de 
andra arbetstagarnas arbetsmiljö påverkas negativt i alltför hög grad.  
 
Annamaria Westregård, docent vid Institutionen för handelsrätt vid Lunds 
universitet, uttalar i fråga om rehabiliterings- och omplaceringsansvaret: 
“Sammanfattningsvis kan det konstateras att det är mycket svårt att närmare 
precisera vilka skyldigheter arbetsgivaren har i fråga om arbetsanpassning i 
ett enskilt fall. Arbetstagaren har inte heller någon ’rätt’ till rehabilitering i 
den bemärkelsen att arbetstagaren har rätt till skadestånd på grund av 
arbetsgivarens försumlighet. Arbetsmiljöverket som har tillsyn över reglerna 
– och som gör detta bland annat genom inspektioner – uttalar sig ytterligt 
sällan om enskilda fall, utan ser främst till hur arbetsgivaren fullgör sina 
skyldigheter på arbetsplatsen i stort (ett undantag är AD 1997:115). De 
uttalar sig inte heller i termer av vad som ska göras utan uttrycker snarare att 
inte tillräckligt gjorts för att uppfylla förpliktelserna enligt reglerna. Detta 
gör att det är svårt att fastställa någon praxis för hur reglerna ska tillämpas i 
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enskilda fall. Det är otillfredsställande att det är så svårt att närmare 
precisera vad som gäller och osäkerheten går framför allt ut över 
arbetstagarna.”148   
 
Jag håller i stort med i Westregårds slutsatser men vill även poängtera att 
jag anser att de osäkra bedömningarna i fråga om arbetsanpassning är en 
osäkerhetsfaktor även för arbetsgivarna, då det är svårt för dem att avgöra 
om de har levt upp till de relativt högt ställda kraven på rehabilitering. I 
förarbetena angavs att det skulle krävas individuella bedömningar, vilket i 
praktiken har nackdelen att det innebär att det blir enskilda arbetstagare, 
fackförbund och arbetsgivare som får stå med osäkerheten och kostnaden 
om de ska driva sina fall.  
 
Perstorpsfallet (AD1997 nr 115) som Westregård nämner, är ett tydligt 
exempel på att AD går in i det enskilda fallet och gör en bedömning främst 
utifrån reglerna i LAS, medan Arbetsmiljöverket ska gå in i de generella 
fallen där en grupp av arbetstagare kan bli drabbade av t.ex. otillräckliga 
rehabiliteringsåtgärder. Den myndighet som har ansvar för det generella 
ansvaret för arbetsmiljön ansåg att arbetsuppgifterna inte anpassats i 
tillräckligt hög grad till arbetstagarens förutsättningar i fallet, medan 
Arbetsdomstolen, som bedömer de individuella fallen, ansåg att det inte 
kunde krävas så långtgående anpassningar av arbetsgivaren. I fallet blev det 
AD och LAS regler som avgjorde utgången i målet. Jag tycker det är 
besynnerligt att Yrkesinspektionen, nuvarande Arbetsmiljöverket, gick in i 
fallet och ställde specifika krav på den aktuella arbetstagarens 
arbetsuppgifter, eftersom de utövar tillsyn över mer generella 
arbetsmiljöproblem, där grupper av arbetstagare riskerar att drabbas av 
ohälsa. 
  
I de grupprelaterade fallen från Arbetsmiljöverket visas att det kan ske 
ganska långtgående ingrepp i arbetsgivarens arbetsledningsrätt utifrån 
arbetsmiljöregleringen. Det anges av Kammarrätten:  
”Det förhållandet att/…/ arbetsledningsrätt kan inskränkas genom 
föreläggandet är en naturlig följd av kommunens arbetsmiljöansvar och 
arbetsmiljöregleringens utformning i allmänhet.”149 
 
I en jämförelse mellan de grupprelaterade fallen och de individuella fallen 
framträder även bilden av att de olika systemen hanterar osäkerhet i fråga 
om vilka åtgärder som ska vidtas på olika sätt. Exempelvis i ett av fallen 
med prioriteringslistor för lärarna150, menade kommunen att dessa inte 
skulle ge en bättre arbetsmiljö, och Förvaltningsrätten ansåg att det var 
oklart på vilket sätt ett sådant dokument skulle förbättra lärarnas 
arbetsmiljö. Men Kammarrätten menade att arbetsgivaren var skyldig att 
testa och att det inte kunde anses som en oproportionerlig åtgärd. Det räckte 
                                                
148 Annamaria Westregård, ”De nya sjukpenningsreglerna i ett arbetsrättsligt 
perspektiv”Arbetsmarknad och arbetsliv, 2009, nr 4, s. 63, 
http://www.intra.kau.se/dokument/upload/C10B99370efe216F52pMWmDC6763/Westrega
rd%20tryckt.pdf, hämtad 2015-02-20. 
149 Kammarrätten i Sundsvall, mål nr 273-12, dom 2012-07-30. 
150 Kammarrätten i Göteborg, mål nr 3713-14, dom meddelad 2015-02-04. 
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här att Arbetsmiljöverket gjorde det sannolikt att bristerna förelåg och att 
prioriteringslistorna kunde hjälpa lärarna att hantera sin höga 
arbetsbelastning. Osäkerheten i frågan är något som går ut över 
arbetsgivaren. Däremot i fallet med bussföraren i AD 2013 nr 78, där 
arbetsgivaren missförstått arbetstagarens önskemål, låter AD osäkerheten gå 
ut över arbetstagaren om huruvida han klarat ett halvtidsarbete utan tidiga 
morgnar som enda anpassning av arbetsförhållandena. I kapitel 2.4 föreslog 
jag att denna osäkerhet borde varit något som gick ut över arbetsgivaren. 
AD menade att arbetsgivaren borde erbjudit arbetstagaren ett halvtidschema 
utan tidiga morgnar, men att det därutöver behövts ytterligare 
anpassningsåtgärder för att anställningen skulle kunna bestått. 
Arbetstagarens önskemål ses som krav, och han får aldrig ens testa att 
arbeta utefter ett halvtidsschema utan tidiga morgnar som enda anpassning. 
Arbetstagarens läkare menade i förhör att det enda sättet att utreda om 
arbetstagaren skulle klarat av ett halvtidsarbete som bussförare var genom 
att låta honom prova sig fram. Detta skedde aldrig eftersom AD tog fast på 
omständigheterna vid uppsägningstillfället. De tydde de läkarutlåtanden om 
arbetstagarens arbetsförmåga som fanns tillgängliga då, men som varit 
avsedda för att bedöma arbetstagarens rehabiliteringsbehov och dennes rätt 
till halvtids sjukersättning, som att han inte skulle klarat av ett 
halvtidsarbete utan tidiga morgnar. Osäkerheten om arbetstagaren skulle 
klarat ett halvtidsarbete som bussförare, utan tidiga morgnar blev egentligen 
aldrig utredd. Som jag påtalade i analysen av de individuella fallen, anser 
jag att denna osäkerhet borde gått ut över arbetsgivaren. AD skriver inte att 
osäkerheten om huruvida han skulle kunnat utföra arbetet om han fått ett 
halvtidsschema ska gå ut över arbetstagaren, så det kan inte ses som någon 
allmän princip, men det är effekten av deras slutsatser i målet. Det är 
möjligt att AD kommer att bedöma det annorlunda i ett liknande mål i 
framtiden. I jämförelse mellan fallen från AD och 
Arbetsmiljöverket/förvaltningsdomstolarna visar detta hur olika stark 
arbetsledningsrätten förefaller inom de olika områdena. 
Arbetsledningsrätten är stark i AD:s bedömningar, men betydligt svagare i 
förvaltningsdomstolarnas bedömningar. 
 
Av fallen, som har sina upprinnelser i förelägganden från 
Arbetsmiljöverket, är det endast ett som gäller ett privat företag. 
Föreläggandet (Delgivning om föreläggande, Tempo Skogsbo, beslutsdatum 
2008-02-08, AV:s beteckning AIFA 2007/46247) gällde en butik där 
arbetsmiljön inte fungerade, och det systematiska arbetsmiljöarbetet 
saknades, och arbetsgivaren blev förelagd att ta in sakkunnig hjälp för att 
råda bot på bristerna. Såsom jag beskrivit i materialavsnittet, har jag sökt 
efter fler fall på det psykosociala området riktade mot privata arbetsgivare, 
utan framgång. Min fråga är om dessa förelägganden finns. Stat och 
kommun är tveklöst de största arbetsgivarna inom de ”kontaktnära” yrkena, 
som har de yrkesgrupper som löper störst riks att råka ut för ohälsa orsakad 
av faktorer i den psykosociala arbetsmiljön,151 men nog borde det även 
finnas förelägganden riktade mot privata arbetsgivare inom t.ex. skola och 
                                                
151 Se ovan kap. 3.6. 
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omsorg. Jag anser att det vore en intressant forskarfråga att utröna. Om det 
är så att dessa förelägganden verkligen inte finns, är frågan om svaret till 
varför det är så, delvis kan finnas i att arbetsgivarens arbetsledningsrätt är 
en känslig fråga, som är ännu känsligare då det gäller privata arbetsgivare. 
Möjligheten finns att när förelägganden riktar sig mot stat och kommun är 
det sällan lika känsligt att det t.ex. krävs mer personal inom omsorgen, som 
att en privat arbetsgivare mer eller mindre skulle bli ålagd att anställa mer 
personal. Som jag nämnde inledningsvis finns det däremot mängder av 
förelägganden beträffande brister i den fysiska arbetsmiljön, som är riktade 
mot privata arbetsgivare.  
 
Hur brister i den psykosociala arbetsmiljön ska åtgärdas är en kontroversiell 
fråga, vilket bl.a. framgår av hur svårt det är att få fram en föreskrift på 
området. Förvisso är införandet av en sådan föreskrift behäftad med 
praktiska problem såsom att det är betydligt svårare att hitta mätmetoder för 
om den psykosociala arbetsmiljön är tillräckligt bra, än det är att mäta 
exempelvis asbetsförekomst och bullernivå. Argumenten arbetsgivarsidan 
och arbetstagarsidan framför är båda beaktansvärda. Ett skäl som framförs 
är att om arbetsgivaren åläggs ännu större ansvar för människors psykiska 
välmående finns risk att de som har psykiska besvär plötsligt blir 
arbetsgivarens ansvar om de får en anställning. Det är givetvis även svårt att 
kunna utröna om psykiska besvär härrör från arbetet eller från livet utanför 
arbetet. Detta skulle exempelvis kunna innebära att arbetstagare med kända 
psykiska besvär får ännu svårare att komma in på arbetsmarknaden.  
 
EU anser att arbetsplatsen är ett bra ställe att fånga upp psykisk ohälsa på, 
men frågan är om det är ett ansvar som arbetsgivarna bör ta, eller ens alltid 
är kapabla att ta. Det är inte heller säkert att arbetstagarna uppskattar att de 
måste uppge psykiska besvär för sina arbetsgivare. Det kan både vara 
känsligt för att det känns väldigt privat och för att arbetstagna inte vill visa 
sig svaga inför sin arbetsgivare, eller för att de inte vill visa att de är 
missnöjda med sin arbetsplats, eftersom de står i en beroendeställning till 
sin arbetsgivare. 
 
Det finns helt klart aspekter som gör regleringen av den psykosociala 
arbetsmiljön komplicerad. Men mot detta står att det är ett stort problem för 
många arbetstagare som innebär en stor kostnad för samhälle, arbetsgivare 
och individer. När det visat sig att brister i den psykosociala arbetsmiljön är 
det största arbetsmiljöproblemet ter det sig märkligt att det inte finns en 
enda bindande föreskrift som särskilt reglerar området. Det finns stora 
grupper av arbetstagare som arbetar på arbetsplatser där den psykosociala 
arbetsmiljön är den största riskfaktorn för ohälsa. Motsvarande risker i den 
fysiska arbetsmiljön verkar regelmässigt ha reglerats. Arbetsmarknadens 
parter har haft möjlighet länge nu att åtgärda problemen avtalsvägen, utan 
att ha en föreskrift att luta sig mot, men eftersom problemen kvarstår, och 
dessutom ökar, har de uppenbarligen inte lyckats den vägen. Då verkar det 
rimligt att det införs en föreskrift.  
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Jag tycker å ena sidan att enligt vad som kan utläsa av rättsfallen från 
förvaltningsdomstolarna och föreläggandena från Arbetsmiljöverket så 
verkar det redan finnas relativt stora möjligheter att ställa krav på 
arbetsgivarna för att de ska vidta åtgärder mot problem i den psykosociala 
arbetsmiljön. Regeringsrätten skriver i sin dom, beträffande vilka 
befogenheter Arbetsmiljöverket har, att de har ”ett betydande 
handlingsutrymme vid tillsynen av att arbetsmiljölagen följs och vid 
meddelande av de förelägganden eller förbud som därvid kan behövas”.152 
Å andra sidan skulle en föreskrift specifikt på området kunna göra det 
tydligare vad som krävs av arbetsgivarna, och vilka krav skyddsombuden 
kan ställa, så att de har möjlighet att vidta åtgärder innan de får problem, 
och så att de kan få hjälp att fånga upp potentiella risker i den psykosociala 
arbetsmiljön. Det är naturligtvis önskvärt att åtgärder vidtas mot risker i den 
psykosociala arbetsmiljön av arbetsgivarna utan att Arbetsmiljöverket först 
måste blandas in, då de omöjligt kan kontrollera alla arbetsställen.  
 
Maria Steinberg ställer viktiga genusfrågor angående varför det saknas 
föreskrifter på det psykosociala området. Kvinnor är de som drabbas hårdast 
av denna avsaknad, enligt henne. Hon menar även att det inte finns 
tillräckligt lagstöd för hur intresseavvägningen ska göras mellan 
arbetstagarnas arbetsmiljö och tredjemans behov inom många kvinnoyrken, 
såsom inom skola och vård. Hon anser att reglering av dessa områden 
väsentligt skulle kunna förbättra arbetsmiljön för dessa grupper av 
arbetstagare.153 Utifrån rättsfallen och föreläggandena kan man se att 
Arbetsmiljöverket använder de rättsmedel de har tillgång till, t.ex. genom att 
de mer eller mindre tydligt uttrycker att arbetsgivarna måste anställa fler 
arbetstagare eller minska arbetsuppgifterna för de anställda. Med en 
föreskrift att luta sig mot tror jag att Arbetsmiljöverket hade haft lättare att 
utfärda förelägganden mot den psykosociala arbetsmiljön, och då även 
gentemot privata arbetsgivare. Min uppfattning är att mer detaljerade 
föreskrifter på det psykosociala området skulle vara till stor nytta för stora 
grupper av arbetstagare, och även deras arbetsgivare. 
 
Det verkar finnas en motvilja mot föreskrifter på området av ytterligare ett 
skäl. Det har, när det föreslagits föreskrifter om den psykosociala 
arbetsmiljön, blivit negativt mottaget av arbetsgivarsidan. Det som särskilt 
blivit kritiserat är att de menar att många av reglerna skulle ingripa i 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt i alltför hög grad. Arbetsgivarna vill 
fortsatt ha så lite inblandning som möjligt i hur de utformar den 
psykosociala arbetsmiljön i allmänhet, och den organisatoriska arbetsmiljön 
i synnerhet. Det är onekligen ett känsligt spänningsfält när den psykosociala 
arbetsmiljöregleringen står emot arbetsgivarens rätt att leda och fördela 
arbetet.  
                                                
152 Regeringsrätten, mål 6304-09, 26 april 2010. 
153 Steinberg, 2013, s. 256 ff., 240. 
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Bilaga A 
Förvaltningsrättsdomar mellan åren 2012-2015, rörande stress och hög 
arbetsbelastning.  
 
Domarna är funna genom angivande av sökordet ”arbetsmiljölagen” (177 st. 
träffar) på Infotorg juridik, avgöranden, förvaltningsrätter. Sökningen 
krävde premiuminloggning, tillhandahållen genom bibliotekarie på 
Juridicum i Lund. De 177 domarna är därefter genomsökta för att finna 
nedanstående domar som har bärighet på min frågeställning. Infotorg har 
endast domar från förvaltningsrätterna från år 2012. I kontakt med Infotorg 
har jag fått besked om att de inte gör något urval av domar, utan de 
publicerar alla domar. 
 
Förvaltningsrätten i Luleå, mål nr 1481-11, dom 2012-01-16. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 15128-12, dom 2013-04-08. 
Förvaltningsrätten i Malmö, mål nr 2331-13, dom 2013-06-04. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 1125-13, dom 2013-10-23. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 24866-12, dom 2013-10-31. 
Förvaltningsrätten i Karlstad, mål nr 1988-13, dom 2014-03-18. 
Förvaltningsrätten i Karlstad, mål nr 2423-13, dom 2014-03-18. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 8447-13, dom 2014-04-16. 
Förvaltningsrätten i Luleå, mål nr 1384-13, dom 2014-05-20.  
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 15270-13, dom 2014-06-04.  
Förvaltningsrätten i Luleå, mål nr AML 894-14, dom 2014-06-17.  
Förvaltningsrätten i Karlstad, mål nr 94-14, dom 2014-06-18. 
Förvaltningsrätten i Karlstad, mål nr 1640-14, dom 2014-10-08.  
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 28730-13, dom 2014-11-19.  
Förvaltningsrätten i Malmö, mål nr 3856, dom 2014-12-08. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 1969-14, dom 2015-01-22. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 707-4, dom 2015-02-13. 
Förvaltningsrätten i Stockholm, mål nr 1969-14, dom 2015-01-22. 
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